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Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli selvittää, kuinka sosiaalisen identiteetin johtaminen 
ilmeni valitussa työyhteisössä. Tarkoitus oli löytää sosiaalisen identiteetin johtamiseen liitty-
viä konkreettisia johtamisen ilmenemismuotoja, jotka edesauttavat sosiaalisen identiteetin 
syntymistä työyhteisön sisällä. 
 
Teoreettisessa viitekehyksessä käsiteltiin sosiaalista identiteettiä ja sen eroavaisuutta yksi-
löidentiteetistä, aikaisempia tutkimusnäkökulmia ja sosiaalisen identiteetin johtamisen teori-
aa. Tutkimusmenetelmänä käytettiin kvalitatiivista tutkimusmenetelmää tarkemmin kuvattu-
na teemahaastattelua. Haastateltavaksi valittiin viisi henkilöä saman osaston sisältä. Haasta-
teltavista kolme oli samasta tiimistä ja kaksi olivat eri tiimeistä. Haastateltavien kanssa käy-
tiin läpi kuusi teemaa, joista kaksi ensimmäistä liittyi sosiaaliseen työyhteisöön ja johtajan 
rooliin siellä, ja loput neljä teemaa käsittelivät sosiaalisen identiteetin johtamista eri näkö-
kulmista. 
 
Sosiaalista työyhteisöä ei voitu tarkasti määritellä tutkimuksen perusteella, mutta tutkimuk-
sesta voitiin havaita, että istumajärjestys vaikuttaa vahvasti niin sanotuksi sisäryhmäksi muo-
dostuvaan ryhmään. Johtajan rooli oli työyhteisössä ensisijaisesti olla ryhmän auktoriteetti ja 
koordinaattori. Sosiaalisen identiteetin johtaminen ilmeni neljällä eri tavalla työyhteisössä: 
vapaassa kommunikaatiossa työpäivän sisällä, tavoitteiden asettamisessa, tiimien erikoistumi-
sessa tiettyihin osaamisalueisiin ja työyhteisössä palkitsemisessa työsuorituksista. 
 
Johtopäätöksiksi voitiin esittää, että istumajärjestyksellä on tärkeä vaikutus niin alaisten kuin 
johtajan suhteisiin työyhteisössä ja niiden sosiaalisten ryhmien syntyyn, joihin työyhteisön 
jäsenet kokevat kuuluvansa. Sosiaalisen identiteetin johtaminen ilmenee työyhteisössä, vaik-
ka sitä ei tietoisesti johdeta. Sosiaalisen identiteetin johtamisen ilmentyminen on tärkeää 
yhteisössä, koska se vaikuttaa työyhteisön toimivuuteen. 
 
Jatkotutkimusaiheina esitettiin samantyyppisen tutkimuksen toteuttamista johtajille ja sen 
tuloksien vertaamista tässä tutkimuksessa esitettyihin tuloksiin. Toisena jatkotutkimusaiheena 
esitettiin sosiaalisen identiteetin johtamisen yhteyden etsimistä työhyvinvointiin ja sitä, min-
kälaiselle henkilölle sosiaalisen identiteetin johtaminen on ominaista.  
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The goal of this study was to investigate how social identity leadership is expressed in the 
selected work community. The purpose was to find concrete manifestations of social identity 
leadership that contribute to the emergence of social identity within the work community. 
 
The theoretical framework was based on the difference between social identity and the self-
identity, previous research perspectives on leadership and theory of social identity leader-
ship. The research method was a qualitative research method and more specially theme in-
terview. Five people, who were in the same unit, were chosen as interviewees. Three of them 
were from the same team and the last two belonged to different teams. The interviewees 
were scrutinized through six themes. The first two related to social work community and the 
role of the work place’s leader, and the remaining four dealt with the theme of social identi-
ty leadership from different perspectives. 
 
Social work community cannot be accurately defined based on the study, but the study 
showed that the seating arrangement has effect on the formation of the so-called in-group 
form. The leader's role was primarily to be a group of workplace authority, coordinator and 
advisor. The social identity leadership occurred in four different ways in the work community: 
free communication within the working day, setting goals, team specialization in certain are-
as of expertise and rewarding in the work community. 
 
In conclusion, it can be said that seating arrangements have a very important influence on 
both the relationships in the work community and on the emergence of social groups to which 
members feel they belong to. The social identity leadership is expressed in the work commu-
nity, even if it is not consciously managed in the work community. Expression of social identi-
ty leadership is important to the community because it affects the functioning of the work 
community. 
 
The study shows that further research is needed on the subject of survey on the leaders and 
the comparison of the results of this study to the results presented. Another topic for further 
research is to consider the connection between the well-being at work and social identity 
leadership, and what sort of persons naturally become social identity leaders. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: social identity, social identity leadership, theme interview. 
  
Sisällys 
 
1 Johdanto ............................................................................................. 6 
1.1 Tutkimuksen tarkoitus ..................................................................... 7 
1.2 Tutkimusrakenne ja – asetelma .......................................................... 7 
2 Sosiaalinen identiteetti ja sosiaalisen identiteetin johtaminen ........................... 8 
2.1 Kohti sosiaalista identiteettiä............................................................ 9 
2.1.1 Identiteetin ja sosiaalinen identiteetin ymmärtäminen ..................... 9 
2.1.2 Johtajuuden tutkimusnäkökulman muutos .................................. 14 
2.2 Sosiaalisen identiteetin johtaminen .................................................. 16 
2.2.1 Sosiaalisen identiteetin johtamisen neljä peruspilaria .................... 16 
2.2.2 Sosiaalisen identiteetin johtaminen prosessina ............................. 21 
3 Tutkimusmenetelmät ............................................................................ 23 
3.1 Laadullinen tutkimus .................................................................... 23 
3.2 Teemahaastattelu ........................................................................ 23 
3.3 Tutkimuksen suorittaminen ............................................................ 25 
3.4 Tutkimuksen analysointi ................................................................ 28 
3.5 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti ........................................... 29 
4 Tutkimustulokset ................................................................................. 30 
4.1 Sosiaalinen työyhteisö ja johtajan rooli.............................................. 30 
4.2 Sosiaalisen identiteetin johtamisen ilmentyminen työyhteisössä ............... 32 
4.3 Yhteenveto tutkimustuloksista ........................................................ 38 
5 Yhteenveto ........................................................................................ 41 
5.1 Jatkotutkimusaihe ....................................................................... 42 
5.2 Loppusanat ja arviointi .................................................................. 42 
Lähteet .................................................................................................... 44 
Kuviot ...................................................................................................... 47 
Taulukot ................................................................................................... 48 
Liitteet ..................................................................................................... 49 
 
 
 
 
  
1 Johdanto 
 
Johtamisessa ei ole kysymys vain johtajista ja tästä syystä johtamisen näkökulmaa pitää laa-
jentaa johtaja keskeisyydestä me-henkeen. Sosiaalisen identiteetin johtaminen on ryhmän 
yhtenäisyyden johtamista haluttuja tavoitteita kohti työyhteisöissä. Käytännössä tämä tar-
koittaa oikeanlaisten keinojen ja tavoitteiden asettelua sulassa yhteissoinnussa sosiaaliseen 
työyhteisöön kuuluville työntekijöille. Sosiaalisen identiteetin teorian mukaan ryhmästä poik-
keava toiminta voidaan nähdä lisäävän tehottomuutta. Haslamin (1998) toteuttaman tutki-
muksen mukaan kasvava epäsuhta johtajien ja tavallisten ryhmän jäsenien saamien palkkioi-
den välillä lisää tyytymättömyyttä johtajiinsa ja vähentää heidän halua ponnistella ryhmän 
hyväksi. (Haslam, Reicher & Platow 2011, 16.) 
 
Esimerkiksi pankkiiri J. P. Morgan toteutti asiakkailleen tutkimuksen 1990-luvun alussa, jossa 
havaittiin yhteinen piirre: huonosti suoriutuvia asiakkaita yhdisti taipumus ylipalkata yrityksen 
huippujohtoa. Morganin mukaan tällaiset eroavaisuudet tuhosivat tiimihenkeä, saivat henki-
löstön asettumaan johtoa vastaan ja esti työntekijöitä tekemästä mitään, mistä ei ollut väli-
töntä hyötyä heille itselleen. (Haslam ym. 2011, 110.)  
 
Ihmisen sosiaalinen identiteetti koostuu eri ryhmien jäsenyyksistä, kuten ammatillinen identi-
teetti ja harrastuksen kautta muodostuva identiteetti. Sosiaalisen identiteetin teoria kertoo 
siitä, miten ihminen kokee kuuluvansa ryhmään, hän alkaa toimia ryhmän hyväksi ja toteuttaa 
ryhmän yhteisiä tavoitteita. ”Johtaminen ryhmäidentiteetin kautta ei kokonaan korvaa tulos-
tavoitteiden asettamista, mutta johtajien olisi syytä satsata siihen, että ihmiset tuntevat kuu-
luvansa työyhteisöön.” (Pohjanheimo 2012, Hammarstenin 2012, 44 mukaan.) 
 
Johtajat ovat kautta aikojen luoneet ja muokanneet identiteettejä ja nämä identiteetit ovat 
luoneet organisaatioita ja yhteiskuntia. Näin ollen pienikin ryhmä, jolla on yhtenäinen identi-
teetti, on parempi kuin ryhmä ilman sitä. Johtajalla on suuri merkitys työyhteisöön. Johtaja 
määrittelee itse vapaammin työnsä sisällön ja sen, kuinka laajasti hän voi vaikuttaa. Johtajan 
paikalta on mahdollista käynnistää voimakkaita ketjureaktioita läpi johdettavan organisaati-
on. Johdettavien itseluottamusta ja selviytymiskykyä on hyvä vahvistaa muutoksen käynnissä 
ollessa ja johtaa muutoksia ryhmästä lähtöisin. (Rossi 2012, 321; Leppänen & Rauhala 2012, 
118; (Haslam ym. 2011, 221.) 
 
Sosiaalisen identiteetin johtamisella on edellä esitetyn kaltaisia haasteita ja etuja. Työyhtei-
sön kokonaisuutta ei ajatella loppuun asti sosiaalisen identiteetin johtamisen kannalta ja tä-
mä aiheuttaa omia haasteitaan johtamisen kannalta. Sosiaalisen identiteetin johtaminen on 
tärkeää työyhteisön toiminnan kannalta ja erityisesti sillä on merkitystä työyhteisölle asetet-
tujen tavoitteiden suorittamiseen. Aikaisemmin esiteltyjen näkökulmien takia sosiaalisen 
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identiteetin johtamisen tutkimukselle on tarvetta organisaatioissa. (Haslam ym. 2011, 19; 
Leppänen & Rauhala 2012, 245.) 
 
1.1 Tutkimuksen tarkoitus 
 
Tässä opinnäytetyössä on tarkoitus ymmärtää sosiaalisen identiteetin johtamisen ilmentymi-
nen työyhteisössä. Lisäksi tarkoituksena on ymmärtää sosiaalinen identiteetin muodostuminen 
ja hahmottaa, minkälainen rooli johtajalla on työyhteisössä. Työn tehtävä on laajentaa näkö-
kulmaa johtamisesta valitussa organisaatiossa.  
 
Tutkimuksen tavoitteena on selvittää, miten sosiaalisen identiteetin johtaminen ilmenee työ-
yhteisössä ja minkälaisista toiminnoista se voidaan havainnoida. Lisäksi työn on tarkoitus olla 
tutkijan esitutkimus mahdollisia jatko-opintoja varten. 
 
1.2 Tutkimusrakenne ja – asetelma 
 
Tutkimus koostuu viidestä pääluvusta. Ensimmäinen osa on johdanto, jossa esitellään tutki-
muksen lähtökohdat ja tavoitteet. Tutkimuksen teoriaosuudessa kiinnitetään huomiota sosiaa-
lisen identiteetin johtamiseen, sosiaalisen identiteetin ymmärtämiseen ja sosiaalisen identi-
teetin johtamisprosessiin. Teoriaosuudessa on hahmoteltu, miten sosiaalisen identiteetin voi 
ymmärtää ja miten se eroaa yksilön identiteetistä. Sosiaalinen identiteetti on työn ensimmäi-
nen keskeinen käsite. Seuraavaksi on tarkasteltu kirjallisuutta, miten tutkimusalueeseen on 
päädytty ja aikaisempia tutkimusparadigmoja. Tämän jälkeen on tarkasteltu teoriaa siitä, 
miten sosiaalista identiteettiä voi johtaa ja miten sosiaalisen identiteetin johtamisprosessi 
etenee. Toinen keskeinen käsiteteoriaosuudessa on sosiaalisen identiteetin johtaminen, johon 
on hyvä kiinnittää huomiota.  
 
Teoriaosuuden jälkeen käydään tarkemmin läpi laadullista tutkimusotetta ja perustellaan tut-
kimuksellisia valintoja tarkastelemalla tutkimusprosessia vaihevaiheelta. Tutkimustulokset 
analysoidaan neljännessä luvussa ja samalla tarkastellaan työn tuloksia tutkimuksen teoreet-
tiseen pohjaan. Viimeisessä viidennessä luvussa kootaan yhteenveto tutkimuksesta ja esite-
tään jatkotutkimusaiheita.  
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Kuvio 1: Tutkimuskysymykset ja – asetelma 
 
Kuviossa 1 on tarkemmin esitelty tutkimusympäristö ja tutkimukselle asetetut tutkimuskysy-
mykset. Tutkimuskysymyksien kautta on rakennettu teoriaosuus ja etsitty tutkimuksen kan-
nalta tärkeitä käsitteitä. Ensimmäisessä tutkimuskysymyksessä halutaan selvittää, miten sosi-
aalinen työyhteisö koetaan ja miten johtaja asettuu sinne. Toisessa tutkimuskysymyksessä 
etsitään vastausta siihen, miten tällä hetkellä työyhteisössä ilmenee sosiaalisen identiteetin 
johtaminen. Näihin kahteen tutkimuskysymykseen haetaan vastausta työyhteisölle teetettävil-
lä teemahaastatteluilla. 
 
2 Sosiaalinen identiteetti ja sosiaalisen identiteetin johtaminen  
 
Teoriaosuus on jaoteltu kahteen pääotsikkoon. Ensimmäisellä pääotsikoinnilla käsitellään tar-
kemmin sosiaalista identiteettiä ja sen erovaisuutta yksilöidentiteetistä. Näitä kahta on vai-
kea erottaa toisistaan, koska ne vaikuttavat vahvasti toisiinsa. Luvussa esitellään muun muas-
sa prosessi, kuinka yksilöllinen identiteetti muuttuu sosiaaliseksi identiteetiksi. Jälkimmäises-
sä alaluvussa käsitellään tutkimusnäkökulman muutosta kohti sosiaalisen identiteetin johta-
mista ja esitellään menneitä tutkimuksellisia näkökulmia. 
 
Toisessa pääotsikossa käsitellään sosiaalisen identiteetin johtamista ja siihen liittyviä näkö-
kulmia. Luvussa esitellään sosiaalisen identiteetin neljä peruspilaria, joita on hyödynnetty 
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tutkimuksen teemojen rakentamisessa. Tämän lisäksi teoriaosuudessa käsitellään sosiaalisen 
identiteetin johtamisprosessi ja sosiaalisen identiteetin johtamiseen liittyvä johtajuusansa. 
 
2.1 Kohti sosiaalista identiteettiä 
 
2.1.1 Identiteetin ja sosiaalinen identiteetin ymmärtäminen 
 
Aaltion (2008, 123) mukaan identiteettikeskustelu on monitieteinen ja yhdistää monia eri tie-
teenaloja, kuten psykologiaa sosiaalitieteitä ja organisaatiotieteitä. Tästä syystä identiteetin 
määrittelyyn ei ole yksiselitteistä vastausta ja seuraavaksi tarkastellaan useista eri näkökul-
mista identiteetin liittyviä näkemyksiä. 
 
Identiteetti tarkoittaa yksilön minuutta tai minätunnetta, käsitystä ja tuntoa omasta itsestä 
ja jatkuvuudesta, selkeää elämystä ja tietoisuutta omasta ainutlaatuisuudesta ja itsenäisestä 
minuudesta. Identiteetti on yksilön psyykkisten ja fyysisten toimintojen yhteenkuuluva koko-
naisuus. Identiteettiin kuuluu luonteenpiirteet, tunne-elämä, hallitsevien tavoitteiden yleis-
piirteet, ohjaava psyykkinen dynamiikka sekä sosiaalinen rooli ja asema yhteisössä. Identi-
teettitutkimus jakautuu kahteen tutkimusosaan: sosiaalinen ja yksilöllinen identiteetti. Edel-
linen vastaa kysymykseen ”keitä me olemme?” ja jälkimmäinen ”kuka minä olen?”. Ero sosi-
aalisen ja yksilöllisen identiteetin välillä ja määrittelyssä on monessa tapauksessa pieni, jonka 
takia koen tarpeelliseksi tuoda kummankin näkökulman esiin teoriaosuudessa. (Koukkunen, 
Hosia & Keränen 2001; Ashforth, Harrison & Corley 2008, 327.) 
 
Hall (2002, 20) erottelee kolme erilaista käsitystä identiteetistä: valistuksen subjektin, sosio-
logisen subjektin ja postmodernin subjektin. Valistuksen subjekti perustuu käsitykseen ihmi-
sistä keskuksen omaavina yksilöinä, jotka ajattelevat, toimivat ja ymmärtävät itsenäisesti. 
Sisäinen keskus alkaa olla, kun henkilö syntyy ja kehittyy annetusta lähtökohdasta. Tämä si-
säinen keskus on yhtä kuin ihmisen identiteetti. Tämä lähtökohta nähdä identiteetin kasvu 
henkilössä on individualistinen. 
 
Toinen käsitys identiteetistä on sosiologinen subjekti, jossa on tarkoitus ymmärtää maailman 
mutkikkuutta ja sen, että henkilön sisäinen keskus ei ole autonominen ja itsenäinen vaan se 
muodostuu suhteessa merkityksellisiin suhteisiin. Tämän näkemyksen mukaan identiteetti syn-
tyy minän ja yhteiskunnan vuorovaikutuksessa toisiinsa. Subjektilla on oma sisäinen minänsä, 
joka muokkautuu jatkuvassa dialogissa ulkopuolella olevien maailmojen ja identiteettien mu-
kaan. (Hall 2002, 22-23.) 
 
Kolmas näkökulma määrittää identiteettiä on postmoderni subjekti. Tämä tarkoittaa, että 
subjektilla ei ole pysyvää ja kiinteää identiteettiä vaan se muotoutuu ja muokkautuu jatku-
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vassa vuorovaikutuksessa ympäröiviin kulttuureihin. Sisällämme on useita erilaisia identiteet-
tejä, jonka vuoksi minäkäsitys muuttuu koko ajan. Tällöin loppuunsaatettu, yhtenäinen ja 
varma identiteetti on saavuttamaton. (Hall 2002, 22-23.) 
 
Identiteetti (Kuvio 2) kuvaa persoonallisia samaistuksia. Nämä syntyvät vuorovaikutuksessa 
tärkeiden ihmisten kanssa ja henkilökohtaisesti merkittävien asioiden läpikäynnillä. Kokemus 
itsestä syntyy vertailemalla itseään johonkin läheiseen henkilöön. Yksilöllistyminen koostuu 
siitä, että ihmisen identiteetti ei pidetä annettuna vaan se mielletään tehtäväksi ja ihmisillä 
on vastuu tämän tehtävän suorittamisesta ja sen seurauksista.  Näin käy, kun ihmiset eivät 
miellä identiteettiään syntymälahjaksi. (Bauman 2002, 42; Tiuraniemi 1993, 29.) 
 
 
 
Kuvio 2: Yksilöllinen identiteetti (mukaillen Tiuraniemi 1993, 29) 
 
Nykyiset identiteetit ovat monitasoisia ja ristiriitaisia keskenään. Niitä on yhteiskunnassa 
useita ja jokaisen omassa mielessä.  Identiteetti vaihtelee senkin mukaan, kuinka henkilöä 
lähestytään ja puhutellaan. Henkilöllä on omakäsitys siitä, minkälainen hän on. Tätä kutsu-
taan minäkuvaksi. Identiteetti syntyy henkilön minäkuvasta ja muiden henkilöiden kokemasta. 
Identiteetti mielletään ensimmäiseksi yksittäisiin henkilöihin, mutta siihen liittyy yhteiskunta, 
kulttuuri ja arvot, jotka muokkaavat identiteettiä. Käsitystä identiteetistä voidaan pitää jat-
kumona sosiaalisen ja yksilöllisen välillä. Ambrosiuksen, Tikkasen & Kietäväisen (2009, 112) 
mukaan oma identiteetti ei ole koskaan valmis vaan sen painotukset muuttuvat eri ikäkausina 
ja eri elämäntilanteissa. (Aaltio 2008, 124; Tiuraniemi 1993, 29) 
 
Minäkäsitys
Sosiaalinen
Suomalainen
Opettaja
Persoonallinen
Jääkiekkofani
Isä
Olen rehelli-
nen ja luotet-
tava suoma-
lainen 
 Jääkiekko on 
tärkeämpää 
minulle kuin 
vaimolleni 
Identiteetti Minäkuva 
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Sosiaalisen identiteetin (Kuvio 2) teorian mukaan henkilön käsitys itsestään sisältää sosiaali-
sen ja yksilöllisen identiteetin. Minäkäsitys muodostuu yksilöllisen ja sosiaalisen valinnan 
kautta. Sosiaalinen identiteetti sisältää sosiaaliset samaistukset, kuten sukupuolen, ammatti-
ryhmän ja kulttuurin. Osaan sosiaalisen samaistuksen määrittämiin ryhmiin voi hakeutua ja 
osaan henkilö kuuluu ilman erillistä valintaa. Sosiaalinen identiteetti on kognitiivinen meka-
nismi, joka tekee ryhmäkäyttäytymisen mahdolliseksi. (Tiuraniemi 1993, 29; Haslam ym. 
2011, 79.) 
 
Kielellä ja sen käytöllä on riippuvuus siihen, miten ymmärtää toisten ja omaa minuuttaan. 
Minuus voidaan nähdä samana käsitteenä kuin identiteetti keskusteluissa. Riippuen siitä, 
kuinka tietty persoona kuvaillaan keskusteluissa, sellaiseksi identiteetti muokkaantuu. Tämän 
päivän muutoksissa on tarvetta jatkuvaan identiteetin rakentamiseen. Tällöin ihminen muok-
kaa tilanteeseen sopivan identiteetin. Identiteetti voi olla samanaikaisesti sekä vakaa ja 
muuttuva ja toisaalta tilanteen mukaan joustava. (Lämsa & Hautala 2004, 53; Tiuraniemi 
1993, 30.) 
 
Hannum (2007, 12) mukaan identiteetti koostuu kolmesta eri osa-alueesta: päätetystä, vali-
tusta ja yksilöllisestä identiteetistä. Päätetty identiteetti (given identity) tarkoittaa niitä 
elementtejä elämässä, joihin henkilö ei ole voinut vaikuttaa. Valittu identiteetti (chosen 
identity) käsittää, minkälaisia valintoja henkilö tekee elämänsä aikana. Yksilöllinen identi-
teetti (core identity) kertoo sen, mikä tekee henkilöstä erityisen. Erityisyys ilmenee henkilön 
taitojen, piirteiden ja käyttäytymisen mukaan. (Hannum 2007, 12.) 
 
Lämsän ja Hautalan mukaan (2004, 54) identiteetin rakentuminen on sidoksissa kontekstiin. 
Tällöin identiteetti on tilannesidonnaista. Se on kategoria, johon henkilö lokeroituu ja johon 
muut mieltävät henkilön (Aaltio 2008, 132). Yuklin (2006, 161) mukaan, vaikka asema organi-
saatiossa ja sen tuoma valta, on yleensä oletus, näin ei kuitenkaan aina ole. Ympäristö aset-
taa odotuksia identiteetille esimerkiksi sukupuolen mukaan, joten henkilön arvoilta työkäyt-
täytymisellä ja kommunikaatiotyyleiltä odotetaan identiteetin mukaista käytöstä. Tämä jat-
kumo näkyy stereotypioina ja vallitsevina normeina yhteisöissä. (Aaltio 2008, 132.)  
 
Bauman (2002, 64) esittelee tee itse -identiteetin. Tee itse -identiteetti tarkoittaa ihmisen 
itse valitsemaa identiteettiä, miksi hän rakentaa itseään. Tällaisen on oltava tarpeeksi luja, 
jotta se tunnustetaan ja toisaalta samalla riittävän joustava, jotta tällä mahdollistetaan liik-
kumavapaus muuttuvissa olosuhteissa. Identiteettiin liittyy olennaisesti suhde toisiin ihmisiin. 
Identiteetti nähdään vuorovaikutteisena ja muuttuvana. Se on prosessi, eikä staattinen tila. 
Elämän perustavoitteista, arvoista ja niihin sitoutumisesta riippuu, mihin suuntaan persoonaa 
henkilö haluaa rakentaa. Kun määritellään uusi tavoite, identiteetti mukautuu sen mukaan. 
(Ambrosius, Tikkanen & Kietäväinen 2009, 112.) 
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Sosiaalipsykologian alalla on vahvat perinteet sosiaalisen identiteetin tutkimuksessa ja sitä 
kautta vaikutuksensa sosiaalisen identiteetin kirjallisuuteen. Alan tutkimuksessa on kuitenkin 
kiinnostuttu perinteisesti enemmän subjektiivisista kokemuksista kuin sosiaalisesta identitee-
tistä sosiaalisena konstruktiona. (Kahka 2011, 13.) 
 
Tajfel (1981, 2) määritteli sosiaalista identiteettiä, koska yksilöllinen identiteetti ei vastannut 
kaikkiin kysymyksiin. Sosiaalinen identiteetti usein siteeratun Tajfelin mukaan määrittyy ryh-
män ja yksilön välisissä relaatioissa. Sosiaalinen identiteetti voidaan määrittää sen mukaan, 
mihin ryhmään henkilö sijoittuu. Esimerkkinä tällaisista ryhmistä on naiset ja kristityt. (Deaux 
2001, 1; Tajfel 1981, 2.) 
 
Tajfel (1981, 101) kehitti sosiaalisen identiteetin teorian, joka pohjautuu ryhmäsamaistumi-
seen. Hän irtautui yksilöllisestä identiteetistä ja alkoi tutkia ihmisten käyttäytymistä ryhmis-
sä. Ryhmän jäsenet näkevät sosiaalisen identiteetin ryhmän jäsenyyden kautta: ihminen pyrkii 
saavuttamaan etua omalle niin sanotulle sisäryhmälle ja pyrkii kasvattamaan eroa ulkoryh-
miin. Erilaisten ryhmäjäsenyyksien avulla yksilö rakentaa omaa identiteettiään. Sosiaalinen 
identiteetti tarkoittaa, että kollektiivisissa yhteyksissä ihmiset ajattelevat ja arvioivat sosiaa-
lista todellisuutta ryhmien jäsenten näkökulmasta. (Tajfel 1981, 101-103; Haslam ym. 2011, 
255.) Sosiaalisen identiteetin teoria (SIT) voidaan määritellä kolmen havainnon kautta: 
 
1. Yksilö sisällyttää ryhmään kuuluvuutensa osaksi minä - käsitystään. 
2. Yksilöt pitävät yllä myönteistä minäkuvaa itselleen suotuisan ryhmävertailun avulla. 
3. Ryhmärajojen tiedostaminen luo eroja, eli sosiaalisia kategorioita. 
(Suoninen, Pirttilä-Backman, Lahikainen & Ahokainen 2010, 220.) 
 
Sosiaalinen identiteetti sitoo ihmiset tiettyyn kansaan, kerhoon, maahan ja niin edelleen. So-
siaalinen identiteetti antaa mahdollisuuden puhua itsestä ja muista ryhmän jäsenistä käyttäen 
pronominia ”me”. Turner (1982) esittää itsekategorisoinnin teorian, jossa ryhmäkäyttäytymi-
seen riittää pelkkä itsensä kategorisointi, eli henkilö luokittelee itsensä ryhmään kuuluvuksi ja 
samalla määrittelee itsensä tietyn sosiaalisen identiteetin omaavaksi. (Haslam ym. 2011,72; 
79.) 
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Kuvio 3: Depersonalisoitumisprosessi (mukaillen Haslam ym. 2011, 80) 
 
Kuviossa 3 kuvaillaan prosessia, joka erottaa henkilökohtaisen identiteetin sosiaalisen identi-
teetin mukaisesta käyttäytymisestä. Prosessia kutsutaan depersonalisoitumiseksi, jolla halu-
taan korostaa sitä, että minuus ei ole vain henkilökohtainen asia. Persoonallinen identiteetti 
pidetään yllä vuorovaikutuksessa itselle merkitsevien ihmisten kanssa. (Suoninen ym. 2010, 
130.) Depersonalisointi on prosessi, jossa henkilö streotypioi itsensä. Prosessi saa ihmisen nä-
kemään minänsä osana kaikille sisäryhmän jäsenille yhteistä kategoriaa. Tämä erottaa sisä-
ryhmän muista ulkoryhmistä. Yksilöille ei kuitenkaan ole sisä- ja ulkoryhmään kuuluminen it-
sestään selvää. (Haslam ym. 2011, 80; Gleitman 1994, 713.) 
 
Depersonalisoituminen johtaa siihen, että ihmiset kokevat itsensä ja muut sekä kohtelevat 
itseään ja muita sisäryhmänsä edustajina; eivät ainutlaatuisina yksilöinä. Depersonointi on 
enemmän kuin ihmisten reaktioita muihin. Se vaikuttaa ihmisen yleisempään tapaan kokea 
maailmaa ja reagoida siihen. Kun oma minuus on depersonalisoitu, niin myös yksilön näkemys 
omista eduista on yhteisön mukainen. (Haslam ym. 2011, 81.) 
 
Sosiaalisen identiteetin kannalta oleellista on, että mihin yksilö samaistuu. Samaistuminen 
tarkoittaa havaitsemiseen liittyvää prosessia, jossa havaitsija kokee, että hän on sidoksissa 
siihen ryhmään, johon hän samaistuu. Ryhmään samaistuminen tarkoittaa ryhmän menestyk-
sen ja tappioiden kokemista henkilökohtaisesti. (Suoninen ym. 2010, 221.) 
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Eri teoriat voidaan erottaa toisistaan sen perusteella, määritelläänkö sosiaalinen identiteetti 
sosiaalisina tyyppeinä ja rooleina, vai organisaation tai ryhmän ominaispiirteinä. Brewer 
(2001, 116–119) esittää neljä tapaa ymmärtää sosiaalisen identiteetin -käsite. 
 
1. Henkilöperusteiset sosiaaliset identiteetit viittaavat sosiaalisen identiteetin määritelmiin, 
jotka liittyvät yksilölliseen minäkäsitykseen. Tässä merkityksessä sosiaalinen identiteetti 
vastaa kysymyksiin, millainen persoona olen. Painopiste on ollut siinä, mistä identiteetti 
koostuu, kuten aiemmin viitatussa piirretutkimuksessa.       
 
2. Relationaaliset sosiaaliset identiteetit eli rooli-identiteetit ovat minäidentiteettejä. Roo-
li-identiteetit perustuvat henkilöiden välisiin suhteisiin esimerkiksi lääkäri-potilas tai op-
pilas-opettaja-konteksteissa. Rooli-identiteetit määrittelevät yksilön suhteessa muihin. 
 
3. Ryhmäperusteiset sosiaaliset identiteetit viittaavat henkilöön erottamattomana tai vaih-
tuvana osana laajempaa sosiaalista ryhmää. Minuus rakentuu laajemmin yksilön vaikutuk-
sessa sosiaalisen yksikköön.  Sosiaalinen identiteetti erottaa ryhmän muista sosiaalisista 
kategorioista ja näin lisää ryhmän samankaltaisuutta.   
 
4. Kollektiivinen identiteetti käsittää arvot, normit ja ideologian. Sosiaalinen identiteetti 
rakentuu näiden raamien varaan. (Brewer 2001, 116–119.) 
 
Karkulehto (2010, 16) esitti lisensiaattitutkimuksessaan: ”Kaikki edellä esitetyt määritelmät 
sosiaalisesta identiteetistä ovat omalla tavallaan tärkeitä ja arvokkaita - yksiselitteistä määri-
telmää identiteetti -käsitteelle ei ole olemassa.” Niin yksilöllisen kuin sosiaalisen identiteetin 
määrittely on haasteellista yksiselitteisesti. Usein nämä kaksi näkökulmaa lisäksi sekoittuvat.  
 
2.1.2 Johtajuuden tutkimusnäkökulman muutos 
 
Ennen 1980-lukua identiteettiä tutkittaessa näkökulma oli individualistinen ja lähtökohtia 
muuttamaton identiteettiä ja johtajuutta kohtaan. Persoona nähtiin helposti yksilön käytöstä 
määrittävänä oletuksena. (Hogg & Knippenberg 2003,2-4.) 1980-luvulla Tajfel (1982, 15) kui-
tenkin havainnoi, kuinka henkilö rakentaa identiteettiään ryhmäsamaistumisen kautta. Tämä 
havainto laajensi tutkimusta sosiaalisen identiteetin pariin. Nykypäivän tutkimusasetelmia 
ovat esimerkiksi johtajan identiteetin rakentuminen, johtajan vuorovaikutus ryhmänsä identi-
teetin kanssa ja kuinka hän hyödyntää omia johtamisominaisuuksia ympäristössä. (Hogg & 
Knippenberg 2003, 2-4; Tajfel 1982, 15.) Seuraavissa kappaleissa esittelen, miten näkökulmat 
ovat muuttuneet johtajuuden individualistisesta ja persoonan tarkastelusta kohti sosiaalisen 
identiteetin johtamista. 
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Piirreteoriat olivat 1940-luvulle asti hallitseva lähestymistapa johtajuutta tutkittaessa. Käy-
tännössä tämä tarkoitti sitä, että uskottiin johtamisen olevan synnynnäistä tietynlaisen per-
soonan omaavalle henkilölle. Johtajuuden uskottiin olevan sukupolvelta sukupolvelle periyty-
vää. Yhteiskunnalliset olot eivät tukeneet tavallisten ihmisten nousua johtajiksi taloudessa ja 
politiikassa. Valta periytyi omistajasuvuissa ja kuninkaallisilta toisille. (Aaltio 2008, 77.) 
 
Persoona voidaan nähdä piirteiden kombinaationa niin, että se vaikuttaa yksilöiden käyttäy-
tymiseen. The Big Five on tunnettu tapa kategorisoida piirteitä. Piirreteoria olettaa, että 
osalle ihmisistä on luonnollista olla johtaja, koska heillä on jokin tietty ominaisuus. The Big 
Five koostuu viidestä luokituksesta: 
 
- extroverttisuus/introverttisuus 
- emotionaalisuus 
- myöntyvyys 
- tunnollisuus 
- avoimuus kokemuksille. 
(Aaltio 2008, 78; Ricketts & Ricketts 2011, 13.) 
 
Extroverttinen henkilö on sosiaalinen, puhelias, itsevarma, aktiivinen ja eteenpäinpyrkivä. 
Emotionaalinen dimensio kuvaa, kuinka taipuvainen henkilö on huolestuneisuuteen, epävar-
muuteen, vihaisuuteen ja masentuneisuuteen. Kohtelias, joustava ja miellyttävä kuvaavat 
sitä, kuinka myöntyväinen identiteetti on. Tunnollinen yksilö on organisoiva, sisukas, riippu-
vainen, eteenpäin suunnitteleva ja vastuullinen. Avoimuus kokemuksille tarkoittaa laaja-
alaisuutta, uteliaisuutta, mielikuvituksellisuutta ja uusia kokemuksia etsivää identiteettiä. 
The Big Five erottelee persoonasta koostavia piirteitä toisistaan ja selittää, miksi toiset hen-
kilöt onnistuvat yhdessä tehtävässä paremmin kuin toiset. Piirreteorioita kritisoidaan, koska 
niissä henkilö nähdään sosiaalisista yhteyksistä irtonaisiksi pelkkien yksittäisten ominaisuuksi-
en kantajaksi. Sittemmin havaittiin, että teoriaa on täydennettävä ainakin minän – käsitteel-
lä. Lisäksi ominaisuuksia korostava individualistinen ominaisuuksien tarkastelu rajaa ihmisiä 
tiettyihin luokkiin kuin heillä olisi muuttumaton määrä esimerkiksi ulospäin suuntautuneisuut-
ta ja herkkyyttä. Persoonallisuustutkimus on tästä kehittynyt kokonaisvaltaisemmaksi persoo-
nallisuuden ymmärtämiseksi. (Aaltio 2008, 78; Eskola 1985, 54-55; Haslam, ym. 2011, 33.) 
 
On vaikeaa sanoa, kumpi ohjaa enemmän persoonan kehitystä ympäristö vai perimä. Biologi-
set toiminnot ovat mitkä ovat, mutta ne muokkautuvat ja valikoituvat sen ympäristön mu-
kaan, johon yksilö on syntynyt. Toisaalta Eronen ym.(2002, 35) näkevät yksilön kehittyvän 
vuorovaikutuksessa perimän ja ympäristön kanssa omaksi ainutlaatuiseksi kokonaisuudeksi, 
jota nimitetään identiteetiksi. Suggestio vaikuttaa osaltaan identiteettiin. Suggestio tarkoit-
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taa kommunikaatio muotoa, jolla vaikutetaan henkilön valintaan. Suggestio nähdään jäljitte-
lynä ja niin sanottuna tarttumisena. Se voi olla täysin tiedostettua tai tiedostamatonta. Sug-
gestio ohjaa ryhmien ja yksilöiden käyttäytymistä haluttuun suuntaan. (Freud 1921, 44; Dun-
derfelt 1999, 233; Eronen ym. 2002, 35.) 
 
Johtaminen perustuu vain osittain yksilöllisten persoonallisuuspiirteiden varaan (vaikka nämä 
piirteet voivat merkitä jotain). Siksi on olennaista ymmärtää persoonan ja piirteiden vaikutus 
teoriapohjaan ja siihen, että niiden vaikutusta ei täysin voida sulkea pois. (Haslam, ym. 2011, 
8.)”Johtaja ei pysty muuttamaan persoonaansa, mutta hän voi kehittää itseään niistä lähtö-
kohdista, mitä on annettu. Tässä kohtaa itsetuntemus on hyvin tärkeää. ” (Mäkelä, 29.9.12) 
 
Omaisuuksia ei pidä sekoittaa taitoihin. Mikään ominaisuus ei ennusta tietyn ominaisuuden 
omistavan ihmisen onnistumista johtajana. Tässä vaiheessa taidot alkavat vaikuttaa ja henkilö 
kehittyy taidoiltaan. Taidot kehittyvät kokoajan. Tiettyjä taitoja harjoittavat ihmiset ovat 
useammin johtajia kuin toisia taitoja harjoittavat. Persoonallisuus määrittää vaikuttimet, 
kunnianhimon ja tavan, jolla ihminen suhtautuu sisäiseen ja ulkoiseen maailmaansa. Se mää-
rittää vuorovaikutuksen luonteen ja laadun, jolla kukin pyrkii elämässään päämääriinsä. Per-
soona muovaa ajatuksia, arvoja ja uskomuksia. Samoin se vaikuttaa tapaan, jolla ihminen 
ymmärtää ja jäsentää tietoa. Persoona määrittää henkilön moraalisen kompassin eli yhdistel-
män, joka sisältää yksilöä läpi elämän ohjaavat moraaliset, eettiset ja motivaatioperiaatteet. 
(Kets de Vries 2007, 71; Ricketts & Ricketts 2011, 13.) 
 
Viime vuosisadalla persoonallisuuden tieteellinen testaaminen osoittautui tärkeämmäksi psy-
kologian kehitelmäksi. Persoonallisuuden ei kuitenkaan havaittu vaikuttavan onnistumiseen 
johtajana vaan enemmänkin havaittiin, että konteksti vaikuttaa persoonallisuusominaisuuk-
siin. Esimerkiksi sotilaalta ja poliitikolta vaaditaan erilaista älykkyyttä, sopeutuvuutta ja 
herkkyyttä. Merkittävä huomio Stogdillin (Haslam ym. 2011, 28) tutkimuksessa oli se, että 
myönteisten piirteiden voimakkuus ei korreloinut paremman johtajuuden kanssa. Joillakin voi 
olla niin sanotusti liikaa hyvää ominaisuutta. Johtajat ovat sidoksissa toisiin ihmisiin ja sen 
takia ei riitä persoonan ja piirteiden täydellinen kombinaatio vaan lisäksi johtamisessa onnis-
tumiseen liittyy suhde johdettavien ryhmään. (Jonhson 2009, 174; Haslam ym. 2011, 70.) 
 
2.2 Sosiaalisen identiteetin johtaminen 
 
2.2.1 Sosiaalisen identiteetin johtamisen neljä peruspilaria 
 
Johtamisella tarkoitetaan ihmisten johtamista, toiminnan johtamista ja toiminnan kehittämis-
tä (Karlöf & Lövingsson 2004, 10). Sosiaalisen identiteetin teorian kautta katsottuna johtami-
nen tarkoittaa ihmisiin vaikuttava toimintaa, joka saa ihmiset haluamaan toimia tietyllä taval-
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la. Tärkeää on, että ihmiset toimivat omasta halustaan eivätkä pakotettuna. Johtaminen voi-
daan nähdä keskeisimpänä organisaation toimintaa ohjaavana tekijänä. (Haslam ym. 2011, 15; 
Järvinen 2006, 13.) 
 
Tällä hetkellä kolmella johtamisen osa-alueella vallitsee yksimielisyys. Ensinnäkin johtamisen 
menestys riippuu kontekstista, missä johtamista harjoitetaan. Toisena johtaminen on johtaji-
en ja johdettavien välinen suhde. Kolmantena johtaminen on sosiaalisen todellisuuden muut-
tamista. Sosiaalinen identiteetti tekee mahdolliseksi sekä johtamisen että johdettavana ole-
misen. Yhteinen sosiaalinen identiteetti muuttaa sekalaisen kokoelman ihmisiä yhdessä toimi-
vaksi sosiaaliseksi voimaksi. Keskinäinen sosiaalinen vaikutus johtaa ihmisiä olemaan yhtä 
mieltä siitä, mikä on tärkeää ja pyrkimään kohti samoja tavoitteita. (Haslam ym. 2011, 71-
72.) 
 
Johtaminen on sosiaalinen prosessi, jossa johtaja asettaa tavoitteet ja osaamisalueet omalle 
ryhmälleen. Nämä ryhmät ovat olemassa tiettyä tavoitetta ja tehtävää varten. Johtajan on 
oleellista osata ohjeistaa ryhmäänsä niin, että ryhmä säilyttää pitkällä aikavälillä tavoitteita 
ja jaksaa motivoitua asetettujen tavoitteiden takia. Johtajuuden tavoite on yksilöiden oh-
jaaminen kohti yhteisiä tavoitteita. Ilman yhteistä tunnetta ”meistä” ei ole mahdollista toi-
mia johtajana eikä seuraajana. (Haslam ym. 2011, 19; Jonhson & Jonhson 2013, 162.) 
 
Sosiaalisen identiteetin johtamisessa on tärkeää havainnoida se, että vuorovaikutus ei tapah-
du johtajan ja seuraajien välillä vaan vuorovaikutus tapahtuu ryhmän jäseninä. Johtajan tu-
lee saada ihmiset ajattelemaan ryhmänsä etua ja toimimaan yhteisen edun nimissä. Ryhmäjä-
senyyden havaitseminen havainnollistaa sen, että johtaja ei ole tyhjiössä vaan hän on tietyn 
ryhmän jäsen ja johtaja. Johtajaa ei enää nähdä yksilönä ja autoritäärisen vaikuttajana, joka 
mahdollistaa menestymisen vaan johtaja on sidottu ryhmään ja sen mukana tuomaan konteks-
tiin. (Haslam ym. 2011, 70.) Työyhteisössä on ratkaisevaa saada tietää, kuinka työntekijä 
joukko saadaan toimimaan hyvin yhteen ja ketä siihen kannattaa valita. (Suoninen ym. 2010, 
238.) 
 
Sosiaalisen identiteetin johtaminen käsittelee sitä, kuinka identiteetti määräytyy ryhmän si-
sällä ja kuinka johtaja rakentaa yhteistä identiteettiä. Sosiaalisen identiteetin johtamista 
voidaan kutsua ryhmän identiteetin rakentamiseksi (Suoninen ym. 2010, 221). Haslamin ym. 
(2011, 17) mukaan identiteettien johtamisessa on neljä askelta, joista voidaan määritellä so-
siaalisen identiteetin johtaminen. 
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Kuvio 4: Sosiaalisen identiteetin johtamisen neljä askelmaa (mukaillen Haslam ym. 2011, 17) 
 
Johtaja on yksi meistä 
 
Johtaja tulee mieltää niin sanotuksi sisäryhmäläiseksi, jotta johtaja on yksi meistä (Kuvio 4). 
Hän kuuluu tiimin jäseneksi, eikä sen ulkopuolelle. Ollakseen tehokkaita johtajien ja johdet-
tavien täytyy olla sidoksissa toisiinsa niin, että molemmat kuuluvat yhteiseen me-ryhmään. 
Johtajan tulee luoda tiimiin yhtenäisyyttä ja määrittää ryhmän rajat. Tätä väitettä tukee tut-
kimus, jossa osallistujat jaettiin joko pareiksi saman sukupuolen mukaisesti tai nelihenkisiksi 
ryhmiksi, joissa oli kaksi naista ja kaksi miestä. Tulos oli ennakoitavissa: osallistujat määritte-
levät itsensä todennäköisemmin sukupuolensa mukaisesti, ja odotetusti korostivat samanlai-
suuttaan muiden sukupuolensa edustajien kanssa, kun läsnä oli sekä miehiä että naisia kuin 
tilanteessa, jossa he olivat vain samaa sukupuolta olevan henkilön kanssa. Esimerkiksi Puup-
posen (2010, 33) tutkimuksen tuloksista ilmeni, että voimakkaampi samastuminen organisaa-
tioon oli yhteydessä aktiivisempaan tiedon antamiseen ja hankkimiseen muista yksiköistä. 
Samastumisen kohteen ollessa koko organisaatio, työntekijä käsittää kaikki organisaation 
työntekijät sisäryhmän jäseniksi ja on halukas antamaan ja hankkimaan tietoa myös muiden 
kuin oman yksikön jäseniltä. (Haslam ym. 2011, 71; Puupponen 2010, 33.) 
 
Edellä mainitussa tutkimuksissa on kysymys itse kategorioinnin vaihtelusta suhteessa konteks-
tiin. Käytännössä tämä kuvastaa sitä, että sisäryhmäksi ja ulkoryhmäksi nimettyjen mielikuvi-
en välillä ei ole itsestään selvää pysyvää eroa. Samat ihmiset voidaan eri konteksteissa lukea 
Johtaja on yksi meistä 
Johtata luo ryhmälle hahmon
Johtaja rakentaa identiteettiä jatkuvasti
Johtaja istuttaa identiteetin ryhmään
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sisä- ja ulkoryhmäläisiksi. Tämän takia on ensi arvoisen tärkeää, että johtaja on esimerkki, 
mikä tekee ”meistä” erilaisia kuin ”heistä”. (Haslam ym. 2011, 99.) Johtajan on tärkeää olla 
sisäryhmän prototyyppi, koska prototyyppinen henkikö määrittelee sosiaalisen kategorian ja 
hänet itsensä määritellään kategorian kautta (Suoninen ym. 2010, 238). 
 
Johtaja luo ryhmälle hahmon 
 
Toisen askeleen mukaan johtajan pitää olla lojaali sisäryhmällensä (Kuvio 4). Johtajan pitää 
ajaa ryhmästä lähtöisin olevia tarpeita, jolla tarkoitetaan tarpeiden kautta johdettua hahmoa 
ryhmästä. Tällöin alaiset itsekin uskovat ja tekevät tavoitteiden eteen töitä. Yhteisen edun 
kokeminen riippuu siitä, mihin ryhmä uskoo ja mitä se arvostaa, joten yhteinen etu käy ilmi 
sisäryhmän normeista ja arvoista. Siksi johtajan pitää olla ryhmästä lähtöisin ja ryhmää var-
ten ja johtaa ryhmän tarpeita eteenpäin. (Haslam ym. 2011, 99.) 
 
Koiviston (2013, 7) tekemien tutkimuksien mukaan lähiesimiehen osoittama oikeudenmukai-
nen kohtelu ja päätöksenteko ovat yhteydessä siihen, kuinka ylpeitä ryhmän jäsenet ovat 
ryhmästään ja kuinka arvostetuiksi, epävarmoiksi tai uhatuiksi he kokevat itsensä. Kaikki nä-
mä yhteydet astuvat esiin kuitenkin vain silloin, kun esimies on prototyyppinen ryhmän jäsen. 
(Koivisto 2013, 7). 
 
Itsekategorisoinnin teoreetikkojen hahmottama työ viittaa itsensä ja sosiaalisen maailman 
määrittelyssä kategorioiden luonteeseen. Ensimmäisenä tarkoitetaan tietyn kategorian, eli 
luokituksen sopivuudesta todellisuuden jäsentämiseen ja toisena ihmisten valmiudesta käyt-
tää luotuja kategorioita. Käytännössä henkilö luokittelee itsensä tietyn ryhmän jäseneksi, jos 
ryhmällä on hänelle merkitystä ja jos luokittelu vastaa sitä, miten hän kokee ihmisten välisen 
samanlaisuuden ja erilaisuuden valitussa ryhmässä ja toisien ryhmien välillä. Tästä syystä joh-
tajan tulee ajaa sisäryhmän tarpeita ja luoda tätä kautta yhteenkuuluvuutta. (Haslam ym. 
2011, 95.) 
 
Johtaja rakentaa identiteettiä jatkuvasti 
 
Kolmanneksi johtajan tulee sitoa tiimi arvoihin, tavoitteisiin ja normeihin niin, että tiimi yh-
teisymmärryksessä siitä, mitä täällä tehdään (Kuvio 4). Yhtä tärkeää on saada tiimi mukaan 
kehittämään vastausta kysymykseen ”keitä me olemme”. Käytännössä tämä tarkoittaa sitä, 
että identiteettiä ei voi antaa valmiina vaan se pitää rakentaa yhdessä ryhmän kanssa. Johta-
jan pitää rakentaa identiteettiä jatkuvasti, jotta ryhmä kehittyy. Esimerkiksi VR:llä toteute-
tun tutkimuksen mukaan suurimmat ongelmat tiimien toiminnassa liittyivät tiimitoiminnan 
määrittelemättömyyteen sekä tavoitteiden puuttumiseen. Monelle tiimin jäsenelle sekä vetä-
jälle tiimien päämäärät ja tarkoitus oli jäänyt epäselväksi. Tällöin ei myöskään tiimien toi-
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minnalle nähty mitään syytä, mikä puolestaan haittasi tiimitoimintaan sitoutumista ja moti-
voitumista. (Solehmainen 2003, 74; Haslam ym. 2011, 102-103.) 
 
Tähän liittyy ryhmän mobilisointi kolmen periaatteen avulla: kategorian rajat määrittelevät 
vaikuttavuuden laajuuden, kategorian sisältö määrittelee mobilisoinnin suunnan ja kategorian 
prototyyppi vaikuttaa siihen, kuka voi toimia liikkeelle laittavana voimana. Kategoria vaikut-
taa siihen, kuinka laajasti haluttu asia vaikuttaa. Esimerkiksi kansallisuuteen vetoamalla on 
suurempi vaikutus kuin tiettyyn sosiaaliluokkaan vetoamalla. (Haslam ym. 2011, 102-103.) 
 
Kategorian sisältö määrittelee sen, kuinka puhuttelevaksi se koetaan. Mitä enemmän toimin-
nan koetaan heijasta ryhmän normeja ja arvoja, sitä vaikuttavammaksi toiminta mielletään. 
Kategorian prototyyppi vaikuttaa omalta osaltaan siihen, kuka voi vaikuttaa kategorian toi-
mintaan. Ne, jotka pyrkivät vaikuttamaan laajaan yleisöön, joutuvat määrittelemään itsensä 
niin, että he näyttävät kyseisen ryhmän esikuvalta. Tästä voidaan nähdä se, että johtajan pi-
tää olla taitava identiteetin rakentaja ollakseen vaikuttava ja tehokas johtaja. Toisaalta teo-
ria organisaatiokulttuurista viittaa samaan suuntaan. Organisaatiolla oletetaan olevan oma 
kulttuuri, jota ne voivat muokata ja kehittää mieleisekseen erottuakseen kilpailijoistaan. 
Kulttuuri nähdään johtamisen tuloksena ja sen merkityksen seuraaminen edellyttää johtamis-
ta. Kun organisaatiolla on kulttuuri, ajatuksena on, että kulttuuri edesauttaa organisaation 
menestyksen suuntaamalla ihmisten ajattelua, toimintaa ja valintaa haluttuun suuntaan. 
Kulttuurin muuttaminen on mahdollista, mutta vaativaa ja aikaa vievää. (Harisalo 2009, 273; 
Haslam ym. 2011, 102-103.) 
 
Johtaja istuttaa identiteetin ryhmään 
 
Vaikka johdettu visio on kuinka vakuuttava ja valmis liikuttamaan joukkoa lyhyellä aikavälillä, 
se ei yksin riitä pitämään yllä käsitystä sosiaalisesta identiteetistä pitkällä aikavälillä. Visio on 
hyödyllinen, jos sen pohjalta voi luoda parempaa tulevaisuutta. Jos identiteetin määritelmä 
ei joukkoa mobilisoitaessa muutu todellisuudeksi, se jää sivuun. Edellä mainittu pätee näin 
ollen myös johtajiin. Ne johtajat, jotka muuttavat yhteiskunnalliset visionsa sosiaaliseksi to-
dellisuudeksi menestyvät paremmin kuin ne, joiden visiot jäävät ideaaleiksi. Viimeisenä tär-
keänä tavoitteena tehdään toimenpiteitä, joilla tiimin tahtotilat tehdään realistisiksi ja to-
teutuskelpoisiksi. Haasteena rakentaa tiettyä identiteettiä ovat kyseenalaistavat voimat, ku-
ten alaiset, jotka eivät ole hyväksyneet yleistä identiteettiä, tapoja ja arvoja. Alaiset seuraa-
vat, mihin esimiehet kiinnittävät huomionsa, mitä he arvostavat ja miten he palkitsevat. 
(Haslam ym. 2011, 104; Kansanen 2004, 26; Derue & Ashford 2010, 642.) 
 
Tutkimuksien mukaan johdettavat toimivat parhaiten, kun he todella uskovat siihen, mitä he 
tekevät. Identiteetin ylläpitäminen ja ylhäältä tulevien ohjeiden sulauttaminen ryhmän iden-
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titeettiin vaatii jatkuvaa työtä. Ryhmän täytyy olla perillä jatkuvasti merkityksestään organi-
saatiossa. Johtajan pitää rakentaa sisäryhmälleen identiteettiä ja palkita ryhmäläisiä oikean-
laisesta käytöksestä. Palkitsemisessa on haasteena se, että riskit ja tulevat edut eivät aina 
ole linjassa identiteetin rakennusprosessissa. Lisäksi on tärkeää hahmottaa rajat ryhmien vä-
lillä ja kehittää yhteistyötä valitun identiteetin näkökulmasta. Neljäs tehokkaan johtamisen 
sääntö on, että johtajien tulee olla identiteetin istuttajia. (Haslam ym. 2011,17; Hogg, Van 
Knippenberg & Rast 2012, 248-249; Derue & Ashford 2010, 642.) 
 
2.2.2 Sosiaalisen identiteetin johtaminen prosessina 
 
Johtajan täytyy johtaa sosiaalista identiteettiään yhdessä ryhmänsä kanssa, jotta hän menes-
tyy omassa tehtävässään. Menestyksellinen johtaminen vaatii ryhmän sosiaalisen todellisuu-
den huomioimisen ja mukautumisen siihen niin, että johtaja ei toimi kontekstista irrotetun 
tiedon ja periaatteiden varassa. Tähän on esitetty käytännöllinen malli, jossa kuvataan pro-
sessia kohti sosiaalisen identiteetin johtamista. 
 
Kuvio 5: Sosiaalisen identiteetin johtamisprosessi (mukaillen Haslam ym. 2011, 260) 
 
Reflektointi tarkoittaa vaihetta, jossa tutustutaan johdettavaan ryhmään (Kuvio 5). Tällöin 
ymmärretään ryhmän historia, kulttuuri ja identiteetti. Ryhmän identiteetin perinpohjainen 
tunteminen auttaa johtajaa ymmärtämään tarkoin, minkälaista ryhmää hän johtaa. Se on eri-
tyisen tärkeää, kun johtaja pyrkii ryhmän prototyyppiseksi jäseneksi. Tällöin johtajan pitää 
ottaa selvää ryhmän yksityiskohdista, jotka voivat olla hyvin vähäpätöisiä asioita. (Haslam ym. 
2011, 262.) 
 
Represointi (Kuvio 5), eli edustaminen tarkoittaa sitä, että johtaja sulautuu omana itsenään 
ryhmän uskomusten, normien, arvojen ja pyrkimysten kanssa. Edustamisen liittyy kolme osa-
tekijää: itsensä esittäminen ryhmän prototyyppinä, ryhmän identiteetin mukaisien menettely-
tapojen kehitys ja edustaminen kuvaa organisaation rakennetta, ei yksilöä. (Haslam ym. 2011, 
266.) 
 
Reflektointi Representointi Realisointi
 22 
Realisointi (Kuvio 5) tarkoittaa tavoitteiden asettamista ja toteuttamista niin, että ryhmän 
identiteetti säilyy. Pysyvimmät ja karismaattisimmat johtajat mobilisoivat ihmisiä esittämällä 
itsensä ja politiikkansa ryhmän identiteetin ruumiillistumana. Jotta johtajuus säilyy, johtajien 
tulee lunastaa lupauksensa jossain vaiheessa ja näin ollen auttaa ryhmää saavuttamaan sen, 
minkä he haluavat. Lisäksi johtajan täytyy rakentaa sellainen sosiaalinen maailma, jossa ryh-
mä voi elää omien arvojen mukaan. Esimerkiksi kilpailullinen ryhmä voi haluta sellainen ryh-
män, jossa se pitää valtaa. (Haslam ym. 2011, 268.)  
 
Sosiaalisen identiteetin johtamiseen liittyy haaste, joka tulee tiedostaa. Haslam ym. (2011, 
270-271) nimittää sosiaalisen identiteetin epäonnistunutta johtamisprosessia ”johtaja-
ansaksi”. Kun ryhmä menestyy, johtaja uskoo, että menestys johtuu vain hänen toiminnas-
taan, vaikka heidän menestyksensä perusta on syntynyt tietyn ryhmän ja organisaation mah-
dollistamana. 
 
Kuvio 6: Sosiaalisen identiteetin johtamisen ongelma (mukaillen Haslam ym. 2011, 270) 
 
Kuviossa 6 johtaja oppii ryhmästä ja alkaa johtaa ryhmää ja organisaatiota tietyn sosiaalisen 
identiteetin mukaan. Ryhmä alkaa menestyä ja tästä seuraa palkkioita hyvästä toiminnasta. 
Johtaja alkaa ajatella olevansa ryhmän ulkopuolella tietävänsä enemmän kuin ryhmä. Esimer-
kiksi johtaja uskoo voivansa sanella ryhmälle, mitä heidän tulee tehdä. Tämä johtaa ongel-
miin työyhteisön sisällä. Sosiaalisen identiteetin johtaminen ei ole helppoa ja onnistumista 
siinä täytyy jatkuvasti tarkkailla. (Haslam ym. 2011, 270.) 
 
Sosiaalisen identiteetin johtamisen mukaisesti johtajan tulisi ymmärtää sitoutua ryhmän ta-
voitteisiin. Johtajan arviointia tulisi ohjata ryhmänroolivaatimuksien mukaisesti pois henkilö-
kohtaisen onnistumisen ihannoimisesta. Johtajuus on tässä suhteessa enemmän kuin menes-
tymistä kaupallisissa ympäristöissä ja mittareilla. (Suoninen ym. 2010, 240.) 
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ryhmä ei enää 
menesty
Ansio vain 
johtajalle 
rapauttaa 
sosiaalisen 
identiteetin
Ansio ryhmän 
menestyksestä 
annetaan vain 
johtajalle
Yhteinen 
sosiaalinen 
identiteetti  
mahdollistaa 
menestyksen 
Johtaja 
rakentaa 
tunteen 
sosiaalisesta 
identiteetistä
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3 Tutkimusmenetelmät 
 
3.1 Laadullinen tutkimus 
 
Tutkimusongelmalle täytyy määritellä metodologinen ratkaisu, kun tehdään teoreettista tut-
kimusta. Ennen metodologisen päätöksen tekemistä täytyy ottaa kantaa tutkimusongelman 
ontologiaan ja epistemologiaan. Ensimmäinen tarkoittaa käsitystä siitä, miten todellisuus 
ymmärretään ja minkälaisille olettamuksille käsitys perustuu. Ontologiassa vastataan kysy-
mykseen, onko käsitys tutkittavasta kohteesta subjektiivinen vai objektiivinen. Jälkimmäinen, 
eli epistemologia tarkoittaa sitä, kuinka tietoa todellisuudesta hankitaan. Karkeasti eroteltu-
na voidaan erottaa kvantitatiiviset ja kvalitatiiviset tutkimusmenetelmät toisistaan. (Harisalo 
2009, 42.) 
 
Tässä tutkimuksessa käytetään laadullista tutkimusotetta. Laadullinen tutkimus on tutkimus-
ta, jolla pyritään kuvaamaan todellista elämää ilman tilastollisia menetelmiä tai muita mää-
rällisiä keinoja. Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on kuvata ja ymmärtää ilmiöitä sekä 
antaa niille mielekkäitä tulkintoja. Kvalitatiivinen tutkimus ei pyri kvantitatiivisen tutkimuk-
sen mukaisiin yleistyksiin vaan tarkasteltavan kohteen syvälliseen ymmärtämiseen. Tutkimus 
antaa vapauden tulkinnalle. (Hirsjärvi ym. 2008, 157; Tuomi 2007, 96; Gillham 2010, 10.) 
 
Laadullisessa tutkimusotteessa tutkimuksen eri vaiheet eivät ole välttämättä etukäteen jä-
sennettävissä selkeisiin vaiheisiin, vaan tutkimuksen ilme ja ratkaisut muokkautuvat tutki-
muksen edetessä. Selitys tutkimusotteen avoimuudelle on, että tavallisesti tutkijan pyrkimys 
on tavoittaa tutkittavien näkemys tutkittavana olevasta ilmiöstä tai ymmärtää ihmisten toi-
minta tietyssä ympäristössä. (Kiviniemi 2007, 70.) 
 
3.2 Teemahaastattelu 
 
Teemahaastatteluksi kutsuttu haastattelu on yksi suosituimmista tavoista kerätä laadullista 
tutkimusaineistoa. Teemahaastattelussa tutkija haluaa saada selville haastateltavasta häntä 
kiinnostavat asiat tai ainakin ne, jotka kuuluvat tutkimuksen aihepiiriin. Haastatteluun osallis-
tuminen tarjoaa haastateltavalle mahdollisuuden tuoda omat mielipiteensä esiin, kertoa 
omista kokemuksistaan ja kokemuksen osallistua tieteelliseen tutkimukseen. (Eskola & Vas-
tamäki 2001, 25-26.) 
 
Teemahaastattelijalla on valikoitu joukkokysymyksiä, joista hän haluaa keskustella haastetal-
vien kesken. Teemat muokataan tutkimukseen sopivaksi enemmän tai vähemmän intuition 
perusteella. Tämä asettaa tutkimusmetodille haasteita. Teemahaastattelun kysymysrunko 
saattaa olla vaillinainen tai tutkijan vahvimpiin ennakkokäsityksiin sidottu. Tutkimusaineistos-
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ta voi olla haasteellista saada jäntevä analyysi ilman vahvaa taustaa teoriassa ja selkeää otet-
ta tutkimuksen kokonaisuudesta. Teemahaastattelu voidaan toteuttaa ryhmähaastatteluna, 
joka tuottaa hiukan erilaista tietoa kuin yksilöhaastattelu. Lisäksi tänä päivänä suoritetaan 
yhä enenevissä määrin haastatteluja puhelinhaastatteluna. (Eskola & Vastamäki 2001, 34.) 
 
Toinen vaihtoehto on etsiä teemat kirjallisuudesta katsoa, mitä aiemmissa tutkimuksissa on 
tutkittu, yhdistellä kirjallisuudesta teoriaa ja kerätä tästä materiaalista käytettävät teemat. 
Kolmas vaihtoehto on johtaa teemat teoriasta. Käytännössä tämä tarkoittaa sitä, että teo-
reettinen käsite muutetaan mitattavaan muotoon. Hyvin valmisteltu teemahaastattelu voi 
sisältää kaikkia näitä vaihtoehtoja. (Eskola & Vastamäki 2001, 32.) 
 
Haastattelu sopii tutkimusmetodiksi, jos tutkimusaineisto kuvaa satunnaisotosta väestöstä, 
halutaan tulkita kysymyksiä, tutkitaan intiimejä asioita, kartoitetaan tutkimusaluetta, halu-
taan kuvaavia esimerkkejä, yritetään täsmentää aineistoa ja halutaan kadon jäävän mahdolli-
simman pieneksi. Tärkeää tässä tilanteessa on, että tutkimuksen luotettavuus voidaan tarkis-
taa erilaisilla keinoilla. Haastattelua voidaan pitää perusmenetelmänä, joka sopii moneen 
tilanteeseen. Haastattelu on kuitenkin melko työläs ja jatkoanalyysien kannalta vaatelias. 
(Metsämuuronen 2008, 40.) 
 
 Lomakehaastattelu Teemahaastattelu Avoin haastattelu 
Kysymystenmuotoilu kiinteä suosituskysymyksiä vapaa 
Kysymysalue tiukasti määritelty ennalta määritelty vapaa 
Vastaajien määrä suuri melko pieni pieni 
Kustannukset pieni suuri suuri 
Työmäärä melko pieni suuri suuri 
Paneutuminen pieni syvää syvää 
Saatu tieto pinnallista syvää syvää 
 
Taulukko 1: Haastattelutapojen vertailu (mukaillen Metsämuuronen 2008, 41) 
 
Taulukossa 1 esitellään ja vertaillaan haastattelutapoja keskenään. Lomakehaastattelu on 
strukturoitu haastattelu, jossa on valmiit kysymykset ja niiden esittämisjärjestys on kaikille 
vastaajille sama. Tämä perustuu ajatukseen, että tällöin kysymyksillä on sama merkitys kai-
kille vastaajille. Haastateltava valitsee vastauksien joukosta itselleen sopivimman vaihtoeh-
don. Haastattelumenetelmän hyviä puolia ovat nopeus ja vastaajien määrä voi olla suuri. 
(Metsämuuronen 2008, 40; Eskola & Vastamäki 2001, 26.) 
 
Teemahaastattelu (Taulukko 1) on puolistrukturoitu haastattelu, joka sopii hyvin käytettäväk-
si sellaisissa tilanteissa, joissa kohteena on intiimit tai heikosti tunnetut asiat: arvostuksia, 
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ihanteita ja perusteluja. Teemahaastattelussa ei ole tarkasti määritelty kysymysten muotoa 
tai esitysjärjestystä, joten niiden laajuus ja järjestys vaihtelee haastattelusta toiseen. Haas-
tattelijalla on tukilista, jossa on alustavasti mietitty vaihtoetoja. (Metsämuuronen 2008, 41; 
Eskola & Vastamäki 2001, 27.) Tässä tutkimuksessa käytettiin teemahaastattelua, koska tut-
kimusaiheesta ei tiedetä kaikkea, mutta halutaan ohjata keskustelua tutkimuskysymyksien 
mukaiseen suuntaan. 
 
Taulukossa 1 oikean puoleinen haastattelumetodi on avoin haastattelu. Avoin haastattelu on 
lähellä keskustelua ja haastattelija ei välttämättä ohjaile keskustelua vaan keskustelun muu-
tos lähtee haastateltavasta itsestään. Haastattelija ja haastateltava keskustelevat aihepiiris-
tä, mutta teemat vaihtelevat haastateltavan mielenkiinnon mukaan. Avoin haastattelu sopii 
silloin, kun haastateltavien kokemukset eroavat toisistaan, käsitellään menneisyyttä, heikosti 
tiedostettuja asioita, tutkittavia on vähän ja aihe on arkaluontoinen. (Metsämuuronen 2008, 
41; Eskola & Vastamäki 2001, 27.) 
 
3.3 Tutkimuksen suorittaminen 
 
Tutkimuksen suorittaminen kuvaa, kuinka tutkimus on toteutettu käytännössä ja mitä siinä on 
otettu huomioon. Laadullisessa tutkimusaineistossa on havainnollistettava, kuinka aineiston 
valinta on harkittu ja miten aineisto täyttää tarkoitukseen sopivin kriteerein, jotta lukija voi 
päätellä aineiston relevanttisuuden. (Tuomi & Sarajärvi 2002, 88.) 
 
Tutkimus on toteutettu pankkitoimintaan keskittyneen organisaation asiakaspalveluosastolla, 
jossa työntekijöitä on noin 170 ja eri tiimejä 10. Tutkimukseen osallistujat valittiin pääsään-
töisesti eri tiimeistä, mutta samalta osastolta. Organisaatio on kansainvälinen pohjoismaissa 
toimiva konserni, jolla Suomessa on noin 1500 työntekijää. Tärkeää haastateltavaksi valinnas-
sa oli se, että haasteltava oli kiinnostunut aiheesta ja hän koki, että voisi olla sopiva haasta-
teltava. Tuomen ja Sarajärven mukaan (2002, 88) on tärkeää valita haasteltavat tarkoin niin, 
että heillä on kokemusta aiheesta.  
 
Haastateltavat Tiimi Samassa tiimissä Haastattelun kesto Aineisto 
Haastateltava yksi A 0,2 vuotta 42 minuuttia 46 riviä 
Haastateltava kaksi B 0,5 vuotta 36 minuuttia 62 riviä 
Haastateltava kolme B 4 vuotta 37 minuuttia 40 riviä 
Haastateltava neljä C 6 vuotta 1 tunti 5 minuuttia 60 riviä 
Haastateltava viisi B 1 vuosi 28 minuuttia 30 riviä 
 
Taulukko 2: Haastateltavat ja haastattelumateriaali 
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Taulukossa 2 on esitelty tarkemmin haastateltavien tausta ja haastatteluista kerätty materi-
aali. Haastateltavat ovat saman organisaation palveluksessa, ja he työskentelevät asiakaspal-
velussa osittain eri tehtävissä. Haastateltavalla kaksi, kolme ja neljä on sama johtaja, ja he 
työskentelevät samassa tiimissä. Kaikilla haasteltavilla on sama seuraavan tason johtaja. 
 
Taulukossa 2 on esitelty lisäksi haastatteluiden kesto sekä haastatteluiden purusta saatu ma-
teriaali. Haastattelut suoritettiin 22.7- 7.8.2013. Kaikki haastattelut nauhoitettiin, jotta nii-
hin pystytään palaamaan analyysia tehtäessä. Haastatteluista kertyi aineistoa 238 riviä, joka 
tekee noin kahdeksan sivua tekstiä. Tutkimusmateriaalin määrän sijasta on tarkoituksenmu-
kaisempaa kiinnittää huomiota tulkintojen kestävyyteen ja syvyyteen. (Tuomi & Sarajärvi 
2002, 87.) 
 
Haastattelun teemojen tarkoituksenmukaisuus 
 
Laadullisessa tutkimuksessa havainnollistuu kentältä saadun aineiston merkitys teoreettisen 
tarkastelun jäsentäjänä. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa voidaan katsoa olevan kyse vähitellen 
tapahtuvasta ilmiön käsitteellistämisestä. Käytännön kentästä nousevien näkökulmien suhdet-
ta teoreettisiin näkökulmiin voi pitää vuorovaikutteisena. Tärkeää on muista, että laadullinen 
tutkimus on kokonaisuus. (Kiviniemi 2007, 74; Tuomi & Sarajärvi 2002, 70.) 
 
Kvalitatiivinen tutkimus on jatkuva päätöksentekotilanne tai ongelmanratkaisusarja. Tutki-
musongelma ei ole selkeästi havaittavissa tutkimuksen alkupuolella vaan täsmentyy ja muok-
kautuu tutkimuksen edetessä. Yksi tärkeimmistä asioista tutkimuksen edetessä on rajoittaa 
tutkimusasetelmien koskeva rajaaminen. Tähän on erityisesti kiinnitetty huomiota tutkimuk-
sen ilmiön universaalin luonteen ja haasteellisen ilmiön ymmärtämisen suhteen. (Kiviniemi 
2007, 73.) 
 
Todellisuus rakentuu tutkijan tulkinnallisen tarkasteluperspektiivin välittämänä. Teemojen 
hahmottelu on laadittu teoriaosuuden pohjalta. Teemojen läpikäynnin jälkeen on odotettavis-
sa tutkimusotoksen näkemys käsiteltävistä teemoista. Etukäteen valitut teemat perustuvat 
vahvasti tutkimuksen viitekehykseen. (Kiviniemi 2007, 73; Tuomi & Sarajärvi 2002, 78.) 
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Kuvio 7: Tutkimuksen teemojen hahmottaminen 
 
Kuviossa 7 kaksi ensimmäistä teemaa punaisella kuvaavat teoriaosuuden ensimmäistä lukua: 
kohti sosiaalista identiteettiä. Toinen teema on tärkeä, koska sen tarkoituksena on ohjata 
haastateltavia oikeaan johtamisen näkökulmaan ja toisaalta teeman avulla saadaan tietoa 
johtajan roolista työyhteisön näkökulmasta. Sinisellä korostetut teemat on johdettu kuviosta 
7, jossa Haslam ym. (2011, 17) esittävät sosiaalisen identiteetin johtamisen teorian pääkoh-
dat.  
 
Teemat ovat sosiaalisen identiteetin johtamisen teorian mukaan niin sanottuja lopputiloja, 
joita tarkastelemalla voidaan havaita elementtejä, jotka liittyvät sosiaalisen identiteetin joh-
tamiseen. Teemat tarkoituksella muokattiin ymmärrettävämpään ja moniselitteisempään 
muotoon. Haastattelut toteutettiin työntekijöille, joten teemojen hahmottelussa on otettu 
heidän näkökulma huomioon. Haastattelijoille näytettävien teemojen lisäksi tutkijalla on jo-
kaiseen teemaan liittyviä apukysymyksiä (Liite 2), joita tarvitaan ohjaamaan tai palauttamaan 
keskustelu takaisin teemaa analysoivaksi. Apukysymyksiä hyödynnetään tutkimustuloksien pu-
russa. 
 
Tutkimuksen haasteellisen ja subjektiivisen aiheen vuoksi sosiaalista identiteettiä ei ole tar-
koituksella mainittu tutkimuksessa vaan teemoja läpikäymällä odotetaan sosiaalisen identi-
teetin johtamiseen viittaavia tuloksia. Tutkimuksen teemoissa toistuu sana työyhteisö. Työyh-
teisö sanana kuvaa sosiaalista identiteettiä organisaatiossa. Sanaa käytetään teemoissa, jotta 
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se mahdollistaa teemojen laajemman ymmärryksen, eikä rajoittaisi haasteltavia keskittymään 
esimerkiksi omaan tiimiin tai ryhmään. 
 
3.4 Tutkimuksen analysointi 
 
Analysointitapa pitää valita ennen kuin alkaa toteuttaa haastatteluita. Kun analysointitapa on 
ennalta harkittu, sitä kannattaa käyttää ohjenuorana haastattelulle ja sen purkamista suunni-
teltaessa. Näin pystytään välttämään tilanteet, jossa aiotulla analyysimenetelmältä ei pystytä 
osoittamaan juuri mitään aineistosta. (Tuomi & Sarajärvi 2002, 73.) 
 
Laadullisessa tutkimuksessa ei pyritä tilastollisiin yleistyksiin. Niissä pyritään kuvaamaan jo-
tain ilmiötä, ymmärtämään tiettyä toimintaa tai antamaan teoreettisesti mielekäs tulkinta 
jollekin ilmiölle. Tässä tutkimuksessa käytettiin sisällönanalyysia, jonka tavoitteena oli tuot-
taa sanallinen ja selkeä kuvaus käsiteltävästä ilmiöstä. (Tuomi & Sarajärvi 2002, 89; Kananen 
2008, 94.) 
 
Sisällönanalyysi valittiin tutkimusanalyysimuodoksi tutkimuksen universaalin, hajanaisten aja-
tuksia ja haastatteluiden subjektiivisen luonteen vuoksi. Sisällönanalyysillä pyritään järjestä-
mään aineisto ymmärrettävään muotoon kadottamatta sen sisältämää informaatiota. Hajanai-
sesta aineistosta luodaan mielekästä, selkeää ja yhtenäistä informaatiota. (Tuomi & Sarajärvi 
2002, 110; Kananen 2008, 94.) 
 
Analyysivaiheessa haastattelut purettiin tekstiksi ja teksti luettiin läpi useampaan kertaan. 
Teksti koottiin yhdeksi isoksi kokonaisuudeksi kuitenkin niin, että eri vastaajien vastaukset 
olivat erivärisiä. Vastaukset pidettiin erivärisinä sen takia, että eri haastateltavien ajatukset 
olisi helpompi merkitä tutkimustuloksien yhteyteen. Tarkoituksena oli rakentaa sisällön poh-
jalta uusia aineistolähtöisiä teemoja. Kun aineistosta oli luotu kokonaiskäsitys, päätettiin kui-
tenkin hyödyntää teemahaastattelun runkoa analyysiteemoina, koska tuloksien esittäminen on 
tätä kautta kokonaisuudessaan selkeämpää ja syntyneen käsityksen mukaan teemat sopivat 
hyvin tutkimuksesta syntyneisiin tuloksiin. Teemahaastattelun teemat nousevat usein esiin 
haastatteluita purkaessa ja tämän lisäksi vierelle nousee odottamattomia teemoja, jotka 
yleensä liittyvät alkuperäisiin teemoihin (Hirsjärvi & Hurme 2011, 173). Tutkimustulokset esi-
tetään näin ollen alkuperäisten teemojen mukaan. Teemojen sisällä teksti on eritelty väliotsi-
koihin, jotka kuvaavat vastauksista nousseita yllättäviä teemoja. 
 
Yhtenäisestä tekstistä jaoteltiin valittuihin teemoihin sopivia ilmiöitä, sanontoja ja aihe-
alueita. Yhdistely ja aineiston kokoaminen tarkoittaa, että teemojen välille löydetään joita-
kin säännönmukaisuuksia tai samankaltaisuuksia (Hirsjärvi & Hurme 2011, 149).  
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Tässä kohtaa on hyvä mainita, että tutkimusaineisto muokattiin lopulliseen tekstiin yleiskieltä 
jäljittelevästi tutkittavien henkilöllisyyden suojaamiseksi. Toisaalta tätä voidaan kutsua myös 
tutkimusaineiston pelkistämiseksi (Tuomi & Sarajärvi 2002, 111; Kananen 2008, 94). 
 
Tutkimustuloksien esittelemisen jälkeen päätettiin tehdä vielä erillinen yhteenveto tutkimus-
tuloksista, jossa voitiin esittää johtopäätöksiä ja liittää yhteen teoriasta tuttuja käsityksiä. 
Toinen syy yhteenvedon tekemiseen oli, että alkuperäiset tutkimuskysymykset eivät unohdu 
ja lukijan kannalta on helpompaa samaistua tuloksiin.  
 
Tutkimuksen kannalta oli aiheellista erottaa epärelevantti tieto oleellisesta tiedosta. Johta-
minen aiheena herätti haasteltavissa tunneilmauksia ja kehitysehdotuksia. Näiden huomioi-
matta jättäminen on valitettavaa, mutta kuitenkin tarkoituksenmukaista, jotta alkuperäiset 
tutkimuskysymykset eivät hämärry. 
 
3.5 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti 
 
Hyvän laadullisen tutkimusraportin tulee sisältää samat elementit kuin hyvän määrällisen tut-
kimusraportin. Lukijan tulee saada käsitys siitä, miten tieto on hankittu ja miten luotettavas-
ta tiedosta on kysymys. Validiteetti tarkoittaa tutkimuksen luotettavuutta ja reliabiliteetti 
tutkimuksen toistettavuutta. (Metsämuuronen 2008, 58.) 
 
Tutkimustuloksissa esiin nostettuja kommentteja on muokattu selkokielisiksi. Tämä hämärtää 
kielellisten ilmauksien tulkinnanvaraa ja saattaa altistaa liialliselle yksinkertaistukselle. Muu-
ten tutkimuksen validiteetti on hyvällä tasolla. 
 
Reliabiliteettikäsitteen valossa tutkimusmittausten yhteydessä esiintynyttä vaihtelua pidetään 
ongelmallisena. Laadullisessa tutkimuksessa on tärkeää tiedostaa, minkälaista vaihtelua tutki-
jassa tapahtuu aineistonkeruu hetkellä ja tuoda nämä asiat ilmi tutkimusta raportoidessa. 
Tästä syystä tutkijan tehtävä on hahmottaa mahdollisimman johdonmukainen käsitys omista 
tulkinnoistaan ja niistä perusteista, joiden perusteella hän on tiettyyn näkökulmaan päätynyt. 
(Kiviniemi 2007, 83.) 
 
Tämän tutkimuksen toistettavuus on hyvä. Varsinkin samantyyppisen työyhteisön sisällä toteu-
tettava tutkimus tuottaa samankaltaisia vastauksia ottaen huomioon tutkimuksen subjektiivi-
nen kokemus. Tutkimusprosessi on kuvattu vaiheelta, joka mahdollistaa samantyyppisen tut-
kimuksen toteuttamisen. 
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4 Tutkimustulokset 
 
Tutkimustulokset on jaoteltu tutkimuskysymyksien mukaan niin, että ensin käydään läpi, mikä 
on sosiaalinen työyhteisö ja johtajan rooli siellä. Toinen tutkimuskysymys liittyy sosiaalisen 
johtamisen ilmentymiseen työyhteisössä. Tutkimustulokset on jaoteltu kahteen pääotsikkoon 
noudattaen tutkimuskysymyksien mukaista jaottelua. 
 
Tutkimustulokset käydään läpi haastatteluteemojen kautta (Liite 1) kuitenkin niin, että ne 
vastaavat alkuperäisiin tutkimuskysymyksiin. Valittu esitystapa koettiin välttämättömäksi 
mahdollisimman selkeän kirjallisen esityksen vuoksi. Teemoissa käytettiin muutamia väliotsi-
koita, joiden tarkoitus on selkeyttää tuloksien lukemista ja esitystapaa. Väliotsikot on johdet-
tu tutkimuskysymyksistä, jotka löytyvät työn liiteosiosta (Liite 2). Haastattelun tulosten esit-
telyn yhteydessä litteroiduista teksteistä on nostettu esiin joitakin kohtia, jotka vahvistavat 
vastauksista syntynyttä käsitystä. 
 
4.1 Sosiaalinen työyhteisö ja johtajan rooli 
 
Sosiaalisen työyhteisön ja johtajan roolin analyysi kertoo tarkemmin, miten haastateltavat 
kokevat kuuluvansa työyhteisön jäseniksi ja miten johtajan rooli siellä hahmottuu. Seuraavak-
si esiteltävien tutkimustuloksien on tarkoitus vastata ensimmäiseksi esitettyyn tutkimuskysy-
mykseen. 
 
Sosiaalinen työyhteisö 
 
Työyhteisöön nähtiin kuuluvaksi ne, keiden kanssa tehdään töitä päivittäin. Vastaukset rajoit-
tuivat Suomen rajojen sisäpuolelle niin, että muita laajan organisaation maita ei mainittu. 
Työyhteisö oli pääsääntöisesti laajempi kuin oma tiimi. Oma tiimi on tärkeä yksikkö, koska 
siellä olevat kollegat tekevät samaa tehtävää, joka yhdistää heitä toisiinsa.  
 
Päivittäinen työyhteisö on enemmän ryhmä kuin oma tiimi. (Haasteltava neljä) 
 
Koko työyhteisö on kaikki täällä työskentelevät ihmiset. Ne kuitenkin, jotka ovat 
Suomessa. (Haasteltava yksi) 
 
Omassa tiimissä kaikki eivät ole yhtä paljon kanssakäymisissä vaan jokaisessa vastauksessa 
mainittiin istumajärjestyksen vaikutus siihen, keiden kanssa on tekemisessä päivittäin. Töitä 
tehdään ja oltiin enemmän yhteydessä niiden kollegoiden kanssa, jotka istuivat lähellä. 
 
Työyhteisö on repaleinen, istumajärjestys vaikuttaa tähän, syntyy kuppikuntia.. 
(Haastateltava kolme) 
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… vaikuttaa henkilökemiat ja osaamisen taso, sitten johtaja, jolta voi kysyä lopulliset 
päätökset. (Haastateltava kaksi) 
 
Johtajan rooli työyhteisössä 
 
Johtaja koetaan osaksi päivittäistä työtä. Istumajärjestys vaikutti siihen, mainittiinko esimies-
tä osana työyhteisöä. Haastateltavat neljä ja viisi istuivat lähellä johtajiaan ja he mainitsivat 
erikseen johtajan roolista omasta näkökulmastaan. 
 
Esimies saattaa olla enemmän ystävä tai kaveri, koska istuu vieressä ja saatetaan 
heittää välillä muutakin kuin työasiaa. (Haastateltava viisi) 
 
Johtaja on siinä välillä: tietyllä tiimitasolla, istuu lähellä, menee melkeinpä sisäpii-
riin. (Haastateltava neljä) 
 
Haastateltava kaksi mainitsi johtajan kuuluvan työyhteisön ulkopuolelle, jotta pystyy pitä-
mään yllä auktoriteettia paremmin. Muut haastateltavat olivat sitä mieltä, että johtaja on 
auktoriteetti, mutta eivät ottaneet kantaa johtajan sijoittumiseen. 
 
Johtaja on osittain ulkopuolella, sen kuuluukin olla, jotta pystyy pitämään auktori-
teettitason. (Haastateltava kaksi)  
 
Johtaja on auktoriteetti. (Haasteltava yksi) 
 
Johtajan on tärkeä saada tiimi toimimaan ilman jatkuvaa ohjausta (Haastateltava kaksi). Hä-
nen on tärkeää olla läsnä päivittäisessä työssä. Haastateltavien mukaan läsnäololla tarkoite-
taan kuulumisien kysymistä välillä muissakin kuin työasioissa. 
 
Johtajan tärkeänä tehtävänä on olla lähellä. (Haastateltava yksi) 
Esimies on läsnä, ei aina pelkkää työasiaa, vaan kyselee kuulumisia. (Haastateltava 
kolme) 
 
Johtaja nähdään työyhteisössä auktoriteettina, jolta tarvitaan päätös haasteellisimpiin asia-
kastilanteisiin. Hän on kiinnostunut alaisten tekemisestä (Haastateltava yksi ja viisi). Kaikki 
haastateltavat mainitsivat, että johtajan osaaminen on lähes samaa tasoa kuin alaisensa, 
mutta sillä erotuksella, ettei hänen tarvitse tietää yksityiskohtia tehtävän suorittamisesta. 
Johtajan pitää kuitenkin ymmärtää kokonaisuus, jotta hän voi tehdä lopulliset päätökset.  
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Osaaminen ei niin syvää kuin itsellä, mutta näkökulma täytyy pystyä antamaan. 
(Haastateltava neljä) 
Esimiehen ei tarvitse osata, mutta pitäisi tietää kuka osaa. (Haastateltava kolme) 
Johtaja tietää asiat, joita tehdään tai on itse tehnyt samoja. (Haastateltava kaksi)  
 
Haastateltavien mukaan johtajaa tarvitaan työasioiden koordinointiin. Haastateltava neljä 
mainitsi, että he ovat siellä yleisen viihtyvyyden vuoksi. Johtajan kuuluu ottaa vastuu ja avus-
taa päivittäisessä työssä. Hänellä on hallussa kontaktit ja verkostot tarvittaessa.  
 
4.2 Sosiaalisen identiteetin johtamisen ilmentyminen työyhteisössä 
 
Sosiaalisen identiteetin johtaminen on haasteellinen tutkimusaihe. Universaalin luonteensa 
vuoksi sosiaalista identiteettiä on analysoitu teemojen kautta. Tutkimus on subjektiivinen, 
joka tässä yhteydessä tarkoittaa analyysin haasteellisuutta löytää yhtenäinen tulkinta aineis-
tosta.  
 
Sosiaalisen identiteetin ilmenemistä lähestytään työyhteisön yhtenäisyyden, tarpeiden, pää-
määrän ja tarkoituksen kautta selvyyden vuoksi otsikot on tummennettu. Seuraavaksi on tar-
koituksena esitellä haastatteluissa esiin nousseita aihealueita ja teemoja. 
 
Työyhteisön yhtenäisyyden johtaminen 
 
Tämän teeman osalta haluttiin selvittää, miten johtaja edustaa ryhmää päivittäisessä työssä 
ja sitä kuinka yhtenäiseksi johtajan suhde työyhteisöön nähdään. Teemaa lähestyttiin kolmen 
apukysymyksen turvin, jotka ovat edempänä muokattu väliotsikoiksi.  
 
Yhtenäisyyden johtamisen ilmentyminen 
 
Yhtenäisyys ilmenee työyhteisössä, kun kaikki tekevät samaa asiaa. Tällä tarkoitetaan sitä, 
että tiimeissä palvellaan asiakasta ja vastataan asiakkaan kysymyksiin. Tiimeissä on vielä 
erikseen yhdistävinä tekijöinä erikoistuminen johonkin tiettyyn osa-alueeseen. Kolme haasta-
teltavista mainitsi, että tiimin yhdistävä tekijä on erikoistuminen tiettyyn osa-alueeseen. 
 
Viestit ovat erottava tekijä. Meidän kauttamme kulkee iso määrä asiakasviestejä. 
(Haastateltava viisi) 
 
Johtaja voi ohjeistaa ryhmän tekemään viestejä. (Haastateltava kolme) 
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Tiimit tasavertaisia, koska ylempi esimies osaa johtaa yhtenäisesti eri tiimejä. (Haas-
tateltava yksi) 
 
Haastateltava neljä ja kolme mainitsivat, että yhtenäisyys lisääntyy vapaassa kommunikaati-
ossa esimerkiksi palaverissa ilman agendaa tai yhteisissä aamustarteissa, joissa puhutaan 
muutakin kuin agendanmukaisia asioita.  
 
..aamun tiimihetket, yhteisiä asioita käydään läpi ja pari minuuttia rönsyillään. 
(Haastateltava neljä) 
 
Yhtenäisyys ilmenee siinä, kun voi kysyä muilta kuin lähimmältä vierustoverilta. 
(Haastateltava kolme) 
 
Työyhteisön yhtenäisyys on konkreettisimmillaan, kun voi keskustella kaikkien kollegoiden 
kesken tiimissä. Haastateltava kaksi kuitenkin mainitsee sen, ettei kaikkien kanssa voi olla 
samalla aaltopituudella, vaikka kuinka yritetään usuttaa siihen.  
 
Johtaja tuntee ryhmän 
 
Vastauksista ilmenee se, että johtaja ei tunne ryhmää hyvin tai ainakaan kaikkia ryhmän jä-
seniä. Syyksi tähän haastateltava neljä mainitsi, että jatkuvassa muutoksessa on haasteellista 
tutustua kaikkiin. Haastateltava viisi mainitse, että johtajaan tutustuminen oikeasti tapahtui 
työpaikan ulkopuolella ja ilman tutustumista siellä käsitys olisi erilainen. 
 
Tuntee ryhmänsä ainakin osittain ja esimies ainakin yrittää tutustua. (Haastateltava 
kolme) 
 
Yksilön merkitys pieni, yksi niistä monista muista. (Haastateltava kaksi) 
 
Lähiesimies etäinen itselle, yrittää olla mukana, irrallinen työyhteisöön nähden, tiimi-
läisten tulisi kokea esimiehen kuuluvaksi tiimiin. (Haastateltava kaksi) 
 
Haasteltava kaksi kuvailee yksilön merkitystä pieneksi tiimissä. Tämä heijastuu yhtenäisyyden 
tunteen puuttumiseen ja siihen, että tuntuu siltä, että tekemisen meininki puuttuu. Haasta-
teltava viisi mainitsee samasta asiasta, että pitäisi tuntea kollegatkin tiimissä, jotta tiimi tun-
tuisi yhtenäisemmältä. 
 
Johtajan ymmärtäminen 
 
Johtajan kanssa puhutaan eritavalla kuin kollegoiden kanssa. Haastateltava kaksi kertoo, että 
ajoittain on haasteellista ymmärtää johtajan kertomat asiat kahdenkeskeisessä dialogissa. 
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Erityisen negatiiviseksi haastateltava kolme mainitsi käskyttämisen. Toisaalta haastateltava 
yksi analysoi, että vahva koordinointi on hyväksi kyseisessä työssä. 
 
Tietynlainen käskyttäminen menee ohi terveen järjen, ei kuuluisi aikuisten ihmisten 
elämään. (Haastateltava kolme) 
 
Vahva koordinointi on hyvä asia tässä työssä. (Haastateltava yksi) 
 
Ohjeiston pitäisi olla selkeämpi, koska paljon tulkinnan varaa tällä hetkellä… (Haasta-
teltava yksi) 
 
Ohjeet helppo ymmärtää yleensä. (Haastateltava viisi) 
 
Haastateltavat ymmärsivät tutkimuskysymyksen lähinnä ohjeiston kautta käsiteltynä. Yleiset 
ohjeet johtajilta alaisille koettiin selkeiksi, vaikka niistä löytyy tulkinnanvaraa. Haastateltava 
neljä mainitsi erikseen niistä ohjeista, jotka tulevat yksikön ulkopuolelta, että ne ovat usein 
haasteellisempia ymmärtää kuin oman yksikön tuottamat ohjeistukset. 
 
Työyhteisön tarpeiden johtaminen 
 
Tällä teemalla haluttiin selvittää, miten työntekijät kokevat johtajan ottavan heidän tarpeet 
huomioon ja miten he suhtautuvat työyhteisöön. Alkuperäinen tutkimusasetelma on selvittää, 
miten johtaja ajaa ryhmän etua työyhteisössä. 
 
Tarpeiden johtaminen 
 
Kaikki haastateltavat mainitsivat, että yleensä työntekijöiden tarpeita ei johdeta tai huomi-
oida. Haastateltava kaksi huomautti, jos jotain haluaa muuttaa tai pyytää, täytyy itse olla 
valmis aktiivisesti viemään asiaa eteenpäin. 
 
Lähiesimies ajattelee ensijaisesti työntekijöiden näkökulmasta, mutta täytyy toki 
kuunnella hänen esimiehensä ohjeita. (Haastateltava yksi) 
 
Johtaja ei oma-aloitteisesti huomaa tarpeita. (Haastateltava kaksi) 
 
”Tietyt resurssit ohjaavat tarpeiden toteuttamista” (Haastateltava neljä) 
 
Haastateltavat olivat myös sitä mieltä, että resurssit ohjaavat tarpeiden johtamista vahvasti 
ja johtajat ovat niin sidottu johdon auktoriteettiin, että on haasteellista viedä asioita eteen-
päin. 
 
Johtajan suhde työyhteisöön 
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Vastauksista havaittavissa se, että johtajat ovat auktoriteettinsa vankeja. Neljä haastatelta-
vaa viidestä kertoi lähimmän johtajan olevan ensisijaisesti yrityksen puolella toiminnassaan. 
Yksi haastateltavista mainitsi, että lähiesimies on enemmän työntekijöiden puolella kuin joh-
don puolella. 
 
Ei eroa työntekijöiden välillä, häntä kuunnellaan, hän on yksi meistä. (Haastateltava 
yksi) 
 
Johdon puolelle, sen takia, koska pitää. (Haastateltava kaksi) 
 
Tiimin esimiehen pitää olla tiimin puolella ja tällä hetkellä ei voi tarkkaan sanoa. 
(Haastateltava kolme)  
 
Lähiesimies on firman puolella, pyrkii kuitenkin huomioimaan työntekijän tarpeetkin. 
( Haastateltava neljä) 
 
Työntekijät eivät ole hirveän tärkeitä, olemme koneita. (Haastateltava viisi) 
 
Haastateltavat kaksi, kolme, neljä ja viisi olivat sitä mieltä, että työntekijät eivät ole tärkei-
tä johtajalle. Samalla vastauksista ilmenee se, että he eivät tunne oloansa kovin tärkeäksi 
työyhteisössä. Haastateltava neljä huomautti, että esimiehet vaihtuvat tiuhaan, joka ei aina 
ole hyvä asia työyhteisön kannalta. 
 
Työyhteisön päämäärän johtaminen 
 
Tällä teemalla haluttiin selvittää, miten johtaja rakentaa identiteettiä ryhmälleen. Haastat-
teluissa otettiin selvää, miten työyhteisössä koetaan tavoitteet ja miten johtaja niitä johtaa. 
 
Tavoitteiden johtaminen  
 
Vastauksista ilmenee, että tavoitteita asetetaan, mutta aktiivisesti niihin pääsyä ei seurata. 
Haastateltava kolme kuitenkin huomautti, että pitkällä tähtäimellä niillä on palkkaukseen 
vaikuttava korrelaatio. Tavoitteet ovat selkeät, mutta niiden oikeudenmukaisuus herätti aja-
tuksia. Työpäivään kuuluu paljon muitakin pakollisia asioita, jotka eivät näy seurannassa. Li-
säksi haastateltava kolme ja kaksi nostivat esiin, että määrälliset tavoitteet ovat ongelmalli-
set, koska välillä tavoitteisiin pääsemiseksi käytetään kyseenalaisia keinoja. 
 
Tavoitteet osittain oikeudenmukaiset, selkeät tavoitteet. (Haastateltava yksi) 
 
Mustavalkoista tavoitteiden johtaminen, numeroiden kyttäämistä.. ei tunnu oikealta. 
(Haastateltava kolme) 
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Tavoitteet täytetty keinolla millä hyvänsä. (Haastateltava viisi) 
 
Työyhteisö ei tunnu oikeudenmukaiselta, joutuu tekemään asioita, mitä ei huomioida. 
(Haastateltava kolme) 
 
Haastateltava kaksi kommentoi: päämääränä on pitää osakkeen omistajat tyytyväisinä, tietyt 
asiakkaat tyytyväisinä ja toimia talon strategian mukaan. Hän sanoi myös, että johtaja ei tuo 
tässä työympäristössä selkeästi esille perimmäistä tarkoitusta vaan korostaa päivittäistä työtä 
ohjaavia tavoitteita. 
 
Päämäärän johtamisen keinot 
 
Haastatteluissa mainittiin vahvasti seurantakeskustelut ja raportit, joiden avulla seurataan 
yksilöiden onnistumista. Samalla havaittiin, että väyliä, joilla koordinoidaan työtä, on useam-
pia, kuten kasvokkain keskustelu, messenger tai sähköposti. Haastateltava viisi oli sitä mieltä, 
että kanavia voisi karsia, jotta tiedonkulku selkeytyisi. 
  
Johtajan keinot pyytää tekemään: messenger, sähköposti tai tulee kertomaan. (Haas-
tateltava yksi) 
 
Tavoitteiden seuranta vaihtelee, kausittaista. (Haastateltava viisi) 
 
Työyhteisön tarkoituksen johtaminen 
 
Tällä teemalla haluttiin selvittää, miten johtaja istuttaa identiteetin ryhmäänsä. Käytännössä 
teemalla haluttiin selvittää asioita, joita työyhteisössä tehdään, jotta usko tulevaisuuteen 
pysyy yllä ja työyhteisön tarkoitus pysyy yllä. 
 
Työyhteisön olemassaolon tarkoitus 
 
Organisaatiossa eletään haasteellista muutosaikaa. Osa haastateltavista pystyy kertomaan 
tarkemmin työyhteisön tavoitteen ja osa ei. Haastateltavat eivät pysty sanomaan, mihin or-
ganisaatio on menossa pitkällä tähtäimellä. Tämä luo osaltaan epäuskoa siihen, että pääs-
täänkö tavoitteisiin. 
 
Tilanne tällä hetkellä muuttuva, joten tietyt tilanteet hakusessa. (Haastateltava yksi) 
 
Se, mitä halutaan, on tosi kaukana, siihen nähden, mitä asiakkaat pystyvät toteutta-
maan. (Haastateltava yksi) 
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Olisi kiva tietää, mitä ollaan saatu tiimissä aikaan, mikä merkitys konsernille. (Haas-
tateltava kaksi) 
 
Työyhteisöllä iso rooli muutoksessa tällä hetkellä. (Haastateltava viisi) 
 
Toisaalta haastateltava huomauttaa, että työyhteisön tarkoitus korostunut hiljalleen, koska 
talon linja panostaa sähköisiin palveluihin. Muutos on ajanhermoilla ja vastaajat ovat kaikki 
samoilla linjoilla siitä, että ei voida sanoa jatkuvuudesta kovinkaan pitkälle. 
 
Murrosaika organisaatiossa, ei voi johtaa tiettyyn päämäärään. (Haastateltava yksi) 
 
Muutoksen aikaa eletään, katsotaan päivä kerrallaan tulevaisuutta, mihin tiimi on 
menossa. (Haastateltava yksi) 
 
Muutostilanne erittäin vaikea, en usko ruusuiseen tulevaisuuteen. (Haastateltava kol-
me) 
   
Strategiaa enemmän esille, koska niiden mukaan pienenkin työyhteisön tekemisen tu-
lisi täyttyä, eikä vain määrällisiä tavoitteita. (Haastateltava kaksi) 
 
Strategia ei ole kovin lähellä työyhteisön päivittäistä tekemistä tai sitä ei osata liittää siihen. 
Muutospaineesta johtuen sitä työyhteisössä ei oleteta kovin konkreettista tarkoitusta pitkällä 
aikavälillä, koska kukaan ei vielä tiedä, missä mennään viiden vuoden päästä. Talon ylin johto 
on antanut toimintasuunnitelman seuraavan vuoden varalle. 
 
Tarkoituksen johtaminen käytännössä 
 
Haastatteluista palkitseminen nousi yhdeksi tärkeäksi keskustelun aiheeksi, josta kaikilla osal-
listuneilla oli oma käsitys siitä. Palkitseminen nähtiin pääsääntöisesti positiivisena asiana. 
Osittain siinäkin havaittiin ongelmia, kuten laadun palkitseminen haasteellista, samat henki-
löt aina hyviä tietyillä mittareilla ja palkitseminen ei kannusta kaikkia parempiin työsuorituk-
siin. 
 
Palkitseminen määrän mukaan, ei laadun mukaan. (Haastateltava kolme) 
 
Palkitseminen motivoi, koska tietää, että tekee jotain oikein.” (Haastateltava viisi) 
 
Palkitseminen ei ole kannustavaa tai sitä ei ole, ei ole suurin motivoiva. (Haastatelta-
va kaksi) 
 
Haastateltavista kolme ja neljä olivat sitä mieltä, että työpaikan järjestämät juhlat, tapaami-
set tiimin kesken, jaettavat tavarat ja kupongit ovat piristäviä. Niillä ei kuitenkaan heidän 
mielestään ollut suurta merkitystä työpanokseen. 
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Kahvilipukkeet ja tavarat ovat ihan kivoja, ei kuitenkaan suurta merkitystä.. (Haasta-
teltava neljä) 
 
Palkitseminen ei todellisuudessa kannusta kaikkia. (Haastateltava neljä) 
 
Haastateltava neljä mainitsee, että on epäreilua, koska työyhteisössä palkitaan yksipuolisesti, 
johtajan pitäisi nähdä osaaminen laajemmin. Palkitseminen nähtiin erittäin haastavaksi, kos-
ka kaikki eivät motivoidu samoista asioista ja toisaalta palkitseminen ei kannusta pitkällä ai-
kavälillä parempiin suorituksiin. 
 
4.3 Yhteenveto tutkimustuloksista 
 
Tutkimuksessa haluttiin selvittää, mikä on sosiaalinen työyhteisö ja miten sosiaalisen identi-
teetin johtaminen ilmenee valitussa organisaatiossa. Työyhteisössä ei aikaisemmin ollut mai-
nittu termiä sosiaalinen identiteetti, joten sitä ei korostettu tutkimusta toteutettaessa. Tut-
kimuksessa ei ollut ennakkotietoa, minkälaisia vastauksia saadaan ja minkälaisia tutkimustu-
loksia niistä tulkitaan. 
 
 
 
Kuvio 8: Tutkimustuloksien ja – kysymyksien suhde 
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Kuviossa 8 on esitelty tarkemmin tutkimuksesta saatuja tuloksia. Kuvion alapuolella on esitel-
ty alkuperäiset tutkimuskysymykset ja niiden värien mukaisesti tutkimustuloksia, joita tutki-
muksesta saatiin. Seuraavassa kahdessa väliotsikossa arvioidaan tarkemmin tutkimustuloksia. 
 
Sosiaalinen työyhteisö ja johtajan rooli 
 
Sosiaalista identiteettiä ei voida erottaa suoraan tutkimustuloksista, koska se on hyvin muut-
tuva vaikeasti yksiselitteisesti määriteltävä käsite. Tutkimustuloksista voidaan kuitenkin erot-
taa sosiaaliseen työyhteisöön vaikuttavia tekijöitä ja samalla tutkimuksesta on saatu arvokas-
ta tietoa johtajan merkityksestä työyhteisölle. 
 
Istumajärjestys vaikuttaa työyhteisössä, minkälaisiin ryhmiin yksilö kokee kuuluvansa tiimin 
sisällä. Tämän lisäksi osissa vastauksista voidaan havaita, että aikaisemmat suhteet organisaa-
tiossa vaikuttavat työyhteisöksi koettuun ryhmään. Osa vastaajista käy eri ihmisten kanssa 
kahvilla, syömässä ja tekee töitä. Istumajärjestys vaikutti siihen, kuinka läheiseksi esimies 
koettiin työyhteisössä. Istumajärjestyksen merkitys on kiistatta suuri työyhteisön sisällä, joka 
tulee ottaa huomioon työyhteisön rakennetta suunniteltaessa. Istumajärjestys vaikuttaa osal-
taan depersonalisoitumisprosessiin, jossa yksilöllinen identiteetti muokkautuu sosiaaliseksi 
identiteetiksi. Tätä on tarkemmin esitelty Kuviossa 3. 
 
Tutkimuksessa havaittiin, että henkilöt kuuluivat vielä pienempiin ryhmiin, joilta kysytään 
mielellään neuvoa ja joiden sisällä keskustellaan muutakin kuin työhön liittyvää asiaa. Istuma-
järjestys vaikuttaa siihen, keitä koettiin kuuluvan pienempään niin sanottuun sisäpiiriin. Tämä 
osaltaan vahvisti teoriaa ryhmäkäyttäytymisestä. Ryhmäkäyttäytymiseen riittää itsensä kate-
gorisointi, eli henkilö luokittelee itsensä ryhmään kuuluvuksi ja samalla määrittelee itsensä 
tietyn sosiaalisen identiteetin omaavaksi (Haslam ym. 2011,72). 
 
Tutkittavien mukaan johtajan on tarkoitus olla työyhteisössä auktoriteettina, jolta voidaan 
tarvittaessa kysyä neuvoa ja apua haastaviin asiakastilanteisiin. Toinen tärkeä merkitys johta-
jalla on koordinointivastuu ryhmän toiminnasta. Tutkimustuloksista ilmeni lisäksi, mitä lä-
hempänä johtaja istui tutkittavia, sitä läheisemmäksi johtaja mainittiin.  
 
Työyhteisössä johtajan rooli on käytännöllinen, ja hänellä on merkitystä työyhteisön päivittäi-
seen toimivuuteen. Työyhteisössä on tutkimuksen perusteella hyvä pohtia, onko johtajan tar-
koitus olla vahvana auktoriteettina, koska tämä ei esimerkiksi edesauta alaisien oma-
aloitteisuutta ja toisaalta johtajan puuttuminen voi lamaannuttaa työyhteisön toiminnan. 
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Sosiaalisen identiteetin johtaminen tutkimusympäristössä 
 
Sosiaalisen identiteetin johtamista tutkittiin työyhteisön yhtenäisyyden, tarpeiden, päämää-
rään ja tarkoituksen johtamisen kautta. Seuraavassa Kuviossa 9 on esitelty tarkemmin tutki-
mustuloksien ja teorian suhdetta sosiaalisen identiteetin johtamisen näkökulmasta. Samalla 
kuviosta ilmenee, millä osa-alueilla voitiin huomata sosiaalisen identiteetin johtamisen ilme-
nevän. Kuviota 9 havainnollistetaan seuraavissa tekstikappaleissa. 
 
Kuvio 9: Tutkimuksen teorian ja tuloksien yhteenveto 
 
Työyhteisön yhtenäisyyden johtaminen tunnistettiin niin, että haastateltavat kokivat yhtenäi-
syyden lisääntyvän, kun tiimi oli erikoistunut tiettyihin osa-alueisiin. Erikoistuminen nähtiin 
tärkeänä yhtenäisyyttä lisäävänä tekijänä työyhteisössä. Tutkimuksessa haastateltavat mainit-
sivat, että yhtenäisyys lisääntyy vapaassa kommunikaatiossa kollegoiden ja johtajan kanssa. 
 
Toisaalta tutkimuksessa havaittiin, että johdettavat eivät tunne johtajaa kauhean hyvin ja 
johtajat eivät voi tutustua kaikkiin ryhmän jäseniin jatkuvan vaihtuvuuden ja muutoksen ta-
kia. Tämä heijastuu siihen, että työyhteisöissä ei koeta yksilön merkitystä kovinkaan suureksi. 
Havainto liittyy Haslamin ym. (2011, 260) sosiaalisen identiteetin johtamisen reflektointivai-
heen puuttumiseen, eli reflektointivaiheessa johtajan tulisi tutustua johdettavaan ryhmään 
(Kuvio 5). 
 
Haastateltavien mukaan johtajat eivät pääsääntöisesti johtaneet työntekijöistä lähtöisin ole-
via tarpeita. Tutkimuksesta havaittiin, että haastateltavista suurin osa oli sitä mieltä, että 
johtaja ei asetu heidän etunsa puolelle vaan johtaja asettuu johdon puolelle. Sosiaalisen 
identiteetin johtamisen mukaan johtaja tulisi taistella ryhmänsä puolesta. Tässä kohtaa sosi-
Sosiaalisen identiteetin johtam
isen 
ilm
entym
inen 
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aalisen identiteetin johtaminen ei ilmene, koska siihen viittaavia toimintoja ei voida erottaa 
tutkimustuloksista. Tämä osaltaan vaikuttaa siihen, että yksilön tunne vaikutusmahdollisuuk-
sista työyhteisössä on hyvinkin pieni, se ei kannusta kehitykseen ja toisaalta sillä on vaikutus-
ta ryhmän dynamiikkaan. 
 
Kaikille työyhteisön jäsenille on asetettu tavoitteita, jotka ovat samoja kaikille ja selkeästi 
luettavissa numeraalisesti. Tavoitteiden oikeudenmukaisuus ja seuranta aiheuttavat haasteita 
johtamisessa, koska tavoitteisiin halutaan päästä välillä kyseenalaisilla keinoilla ja toisaalta 
tavoitteet eivät kerro työnsisällön laadusta. Tavoitteiden asettaminen oli kuitenkin tärkeää, 
koska tavoitteiden asettaminen luo työyhteisön olemassaololle tarkoituksen ja päämäärän, 
vaikka tavoitteita on vaikea hahmottaa organisaatiokokonaisuudessa. Työyhteisössä johdetaan 
päämäärää, eli sosiaalisen identiteetin johtamisen mukaisesti johtaja rakentaa tavoitteiden 
kautta ryhmälle yhtenäistä identiteettiä ja päämäärää. 
 
Työyhteisön tarkoituksen johtaminen liittyy sosiaalisen identiteetin istuttamiseen johdetta-
vaan ryhmään. Tutkimuksessa selvisi, että osittain tutkittavat ovat selvillä heidän työyhtei-
sönsä tarkoituksesta. Tutkimuksesta nousi esiin toiminnanmuutos koko toimialalla, joka vai-
kuttaa siihen, että ei pystytä sanomaan pidemmän aikavälin tavoitteista ja toiminnan jatku-
vuudesta. Toisaalta tutkimuksesta nousi esiin myös piirteitä, joiden mukaan tiimien erikois-
tuminen on lisännyt merkitystä organisaation kokonaisuudessa. 
 
Palkitseminen nähtiin haastavana osa-alueena ja pääsääntöisesti positiivisena työyhteisöä 
kannattelevana voimavarana. Palkitsemisessa on haasteena se, että riskit ja tulevat edut ei-
vät aina ole linjassa identiteetin rakennusprosessissa. (Hogg, Van Knippenberg & Rast 2012, 
248-249). Työyhteisössä palkitseminen nähtiin haasteellisena, koska osittain samat ihmiset 
saavat koko ajan palkintoja ja toisaalta tavoitteisiin ja palkintoihin halutaan päästä keinoja 
kaihtamatta. Palkitseminen on työyhteisön tarkoituksen johtamisen kannalta tärkeää, koska 
se kannustaa tuloksiin ja toisaalta silloin työyhteisössä saadaan positiivista palautetta. 
 
Sosiaalisen identiteetin johtamisen voidaan todeta ilmenevän työyhteisöstä, kuten tutkimuk-
sessa siitä löytyi viitteitä. Sosiaalisen identiteetin johtaminen ei kuitenkaan ole organisaatios-
sa tunnettu johtamissuuntaus ja se ei ohjaa johtamista. Osasta tarkasteltavasti teemoista ei 
voida todeta sosiaalisen identiteetin johtamista. Sosiaalisen identiteetin johtamisen mahdolli-
simman suuri ilmentyminen on tärkeää työyhteisön kannalta, koska se vaikuttaa osaltaan työ-
yhteisön toimivuuteen ja yleensä johtamisen onnistumiseen.  
 
5 Yhteenveto 
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Opinnäytetyön tarkoituksena oli tutkia sosiaalisen identiteetin johtamisen ilmentymistä orga-
nisaatiossa. Tutkimuksen yhteydessä esitettiin toinenkin tutkimuskysymys, jonka avulla halut-
tiin selvittää, mikä on sosiaalinen työyhteisö ja mikä johtajan rooli siellä on. Tutkimuksessa 
etsittiin sosiaaliseen identiteetin johtamiseen liittyviä konkreettisia toimintoja, joista voidaan 
havaita sosiaalisen identiteetin johtamista työyhteisöstä ja pyrittiin löytämään sosiaaliseen 
yhteisöön vaikuttavia tekijöitä. Teorian viitekehys hahmottaa osaltaan tutkimuksesta saatuja 
tuloksia ja toisaalta viitekehys on osaltaan mahdollistanut tutkimustuloksien tulkitsemisen 
haastatteluista. 
 
Tutkimuksessa pohdittiin sosiaalisen työyhteisön luonnetta ja johtajan roolia siellä. Sosiaalista 
työyhteisöä ei voida tarkasti määritellä tutkimuksen perusteella, mutta tutkimuksesta voitiin 
havaita, että istumajärjestys vaikuttaa vahvasti työpaikalla syntyviin suhteisiin ja niin sano-
tuksi sisäryhmäksi muodostumaan ryhmään. Johtajan rooli oli ensisijaisesti olla ryhmän aukto-
riteetti ja koordinaattori työyhteisössä.  
 
Tutkimuksessa löydettiin haastateltavien lausunnoista tulkintoja, jotka viittaavat sosiaaliseen 
sosiaalisen identiteetin johtamiseen. Haastatteluista löytyi selviä viitteitä, joista voidaan ha-
vaita sosiaalisen identiteetin johtamisen mukaista toimintaa ja toisaalta huomattiin, että yh-
dessä valitussa teemassa sosiaalisen identiteetin johtaminen ei toteudu. Tutkimuksen pohjal-
ta voidaan kehittää johtamista kohti parempia tuloksia, koska tutkimuksessa on tuotu ilmi 
sosiaalisen identiteetin johtaminen ja vastaavasti sen puuttuminen työyhteisöstä.  
 
5.1 Jatkotutkimusaihe 
 
Jatkotutkimusaiheina olisi mielenkiintoista toteuttaa samantyyppinen tutkimus johtajille ja 
verrata aikaisemmin esitettyjä ja vastaisuudesta saatuja tutkimustuloksia keskenään. Toinen 
mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe olisi etsiä sosiaalisen identiteetin johtamisesta työhyvin-
vointiin liittyviä tekijöitä ja toisaalta olisi mielenkiintoista tutkia, minkälaiselle johtajalle 
sosiaalisen identiteetin johtaminen on ominaista.  
 
5.2 Loppusanat ja arviointi 
 
Opinnäytetyön tekeminen on ollut pitkäprosessi ja siitä on oppinut monia asioita. Ennen työn 
aloittamista olin tutustunut useisiin opinnäytetöihin ja tarkastellut, minkälaisia vaatimuksia 
työlle voidaan asettaa. Päätin jo prosessin alussa, että työstäni tulee tiivis ja ytimekäs sekä 
mahdollisimman selkeä ja helppolukuinen. Tätä siksi, että useissa toisissa opinnäytetöissä, 
joihin tutustutuin nämä piirteet häiritsivät eniten. Jälkeenpäin tarkasteltuna tämä painotta-
mani asia on onnistunut ja siihen olen erityisen tyytyväinen. 
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Tutkimuksen aiheen valintaan, kuten olettaa saattaa, liittyi mielenkiinto johtamiseen. Joh-
taminen aihe-alueena on kiinnostanut aina. Koska johtaminen on kiinnostanut pidemmän ai-
kaa, luonnollisesti en halunnut tarttua tavallisimpaan aiheisiin tai näkökulmaan – jo oman op-
pimisen takia. Tämän takia valitsinkin aiheen, josta aikaisemmin en ollut kuullut johtamisen 
saralla. Onnekseni aiheeseen liittyvä kirja (Haslam, A,  Reicher, S. & Platow, M. 2011.Uusi 
johtamisen psykologia) julkaistiin juuri suomeksi. Pohjatyötä olin tehnyt jo englanninkielisen 
julkaisun pohjalta. Suomenkielinen versio helpotti huomattavasti jo muutenkin haasteellisen 
aiheen ymmärtämistä. 
 
Olen tyytyväinen erityisesti tutkimuksen teoriaosuuden lopputulokseen, koska tutkimuksen 
liittyvää aineistoa oli haasteellista löytää. Johtamista on käsitelty erittäin paljon, mutta oike-
anlaisten lähteiden löytäminen oli haasteellista aiheen tiukan rajauksen kannalta. Teo-
riaosuuden luominen ja käsitteiden määritteleminen yksiselitteisesti oli myös haaste, joka 
jouduttiin teoriaosuutta laatiessa tiedostamaan. 
 
Tutkimuksen haastatteluiden toteuttamista pidin haasteellisimpana osa-alueena työn onnis-
tumisen kannalta. Aiheen ollessa haasteellinen ymmärtää ja toisaalta erittäin subjektiivinen 
en odottanut saavani analyysista ja tutkimustuloksista ymmärrettävää ja loogista kokonaisuut-
ta. Lopputulos on kuitenkin onnistunut ja uskon saaneeni tutkimuksen tulokset puristettua 
ymmärrettävään ja merkitykselliseen muotoon.  
 
Kuten alussa mainitsin, pitkä opinnäytetyöprosessi on opettanut paljon. Olen oppinut tarkas-
telemaan asioita mahdollisimman objektiivisesti, erottamaan epäoleellista tietoa oleellisesta, 
rajaamaan aiheen ja pysymään päätöksessä, perustelemaan prosessissa syntyneitä valintoja ja 
tärkeimpänä kaikista luottamaan omiin valintoihin. Tutkimus itsessään on tuonut johtamisen 
ajatteluun uusia ulottuvuuksia ja toisaalta siitä on hyötyä sekä tutkimusympäristölle että 
omien jatko-opintojen kannalta. Lopuksi haluan kiittää kärsivällisiä ja osaavia ohjaajia ja työ-
yhteisöä, jossa sain toteuttaa tutkimuksen. 
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 Liite 2 
Liite 1: Haastattelun teemat 
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 Liite 2 
Liite 2: Tutkimuskysymykset (vain tutkijalla) 
 
1: Mikä on työyhteisö? Ketä siihen kuuluu? Ketä siihen pitäisi kuulua? Miten se näkyy? 
 
2: Miten johtaja vaikuttaa työyhteisöön? Minkälainen on erityisen hyvää johtamista työyhtei-
sössä? Mikä on johtajan persoonan ja osaamisen vaikutus työyhteisöön? 
 
3: Johtaja yksi meistä. Miten yhtenäisyys ilmenee? Tunteeko johtaja ryhmän? Puhutaanko 
ryhmässä samaa kieltä? Onko hän oikea henkilö tehtävään? 
 
4: Johtaja toimii puolestamme. Taisteleeko johtaja työyhteisön puolesta? Ovat työntekijät 
hänelle tärkeitä? Miten yhtenäisyys ilmenee? Miten ilmenee johtajan suhde työyhteisöön? Ke-
nen etua hän ajaa? 
 
5: Johtaja luo hahmon. Onko työyhteisön tavoitteet asetettu realistisiksi? Ovatko kaikki peril-
lä niistä? Onko työyhteisö oikeudenmukainen? Miten päämäärän johtaminen ilmenee? 
 
6: Johtaja saa meidät merkitsemään jotakin. Onko työyhteisöllä selkeä tarkoitus olemassa-
ololle? Miten tarkoituksen johtaminen ilmenee? Mukautuuko johtaja organisaation tahtotiloi-
hin ja esitteleekö hän ne ryhmän omasta näkökulmasta? Onko palkitseminen ajantasaista? On-
nistuuko jatkuvuuden johtaminen?  
 
